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Вивчення навчального матеріалу дисциплін, зміст яких пов’язаний з 
участю людини у соціально-трудових відносинах, важко уявити без 
з’ясування сутності процесів розвитку людини безпосередньо та організа-
ції в цілому, а також питань взаємодії між основними учасниками суспі-
льного виробництва. В основу людського та організаційного розвитку 
традиційно покладено ефективне використання наявних потенціалів соці-
ального об’єкта та реалізацію його конкурентних переваг.  
У межах численних наукових досліджень проблематики суспільно-
економічного розвитку сучасної організації питання ефективного управ-
ління системою організаційних потенціалів та ресурсів, у межах якої люд-
ські ресурси, а відповідно і їх трудові можливості набувають неабиякої 
значущості, все частіше розглядаються як пріоритетні. Домінуюче пози-
ціонування трудових ресурсів по відношенню до інших ресурсів вироб-
ництва обумовлено насамперед тим, що праця як основний фактор вироб-
ництва є умовою для формування всіх інших (за виключенням природ-
них) видів ресурсів. Крім того, трудову дієздатність персоналу в її єдності 
з соціальним капіталом членів організації визначають як одну з детермі-
нант конкурентоспроможності підприємства. Отже, проблематика розвит-
ку якісних та кількісних характеристик, що визначають можливості і межі 
участі персоналу у трудовій діяльності, обумовлює необхідність розумін-
ня змісту, напрямів впливу суб’єктів управлінської діяльності на систему 
трудового потенціалу організації та її конкурентоспроможність.  
Цей навчальний посібник є самостійним виданням, використання 
якого у навчальному процесі не прив’язується до змісту конкретної на-
вчальної дисципліни. Разом з тим пропонований посібник найбільш орга-
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нічно доповнює зміст тих навчальних дисциплін, які пов’язані з висвіт-
ленням питань взаємозв’язку конкурентоспроможності соціального 
об’єкта з його трудовими можливостями. Крім того, видання є специфіч-
ним. Специфіка полягає у тому, що посібник є не лише джерелом навча-
льної інформації (наявність тлумачень змісту окремих категорій та висві-
тлення зв’язків між ними; розгляд найбільш складних питань навчальної 
програми; розкриття особливостей функціонування та розвитку предмета 
навчальної діяльності тощо), а й основою для розбудови в об’єкта навча-
льної діяльності власного уявлення щодо змісту порушеної проблематики. 
Відсутність категоричних тверджень у поєднанні з висвітленням проти-
лежних за змістом наукових поглядів сприяють формуванню наукового 
підґрунтя для виникнення дискусії навколо обраної проблематики.  
З огляду на те, що завдяки цьому навчальному посібнику студенти 
(слухачі) матимуть можливість самостійно знайомитись з матеріалом до 
відповідного за змістом заняття, викладач, під час проведення лекцій та 
практичних завдань може обмежитися лише наданням загальної характе-
ристики тієї чи іншої теми курсу та зосередитись виключно на тій про-
блематиці, яка за своєю значущістю є найбільш актуальною для конкрет-
ного періоду часу та цікавою (корисною) для конкретної аудиторії. Ви-
кладач, посилаючись на зміст посібника та приймаючи до уваги загальний 
рівень підготовки навчальної групи, запрошує студентів до обговорення 
ключових питань обраної проблематики. Тобто, викладач стає модерато-
ром групового обговорення певної теми навчального курсу, а не трансля-
тором тих чи інших знань з цієї теми. 
Видання розраховано на студентів (слухачів), які навчаються за 
спеціальностями управлінського спрямування («Адміністративний мене-
джмент», «Управління персоналом та економіка праці», «Менеджмент ор-
ганізацій і адміністрування», «Управління проектами», «Управління тру-
довими ресурсами» тощо). Посібник складається з трьох розділів, які за 
своїм змістом корелюються з відповідними темами навчального курсу 
«Кадровий менеджмент».  
У межах першого розділу посібника розглядаються основні підходи 
до тлумачення категоріального змісту конкурентоспроможності та визна-
чаються умови її формування, а також розкривається зв’язок між змістом 
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категорій «конкурентоспроможність» та «конкурентоспроможна особис-
тість». Крім того, студенти (слухачі) мають можливість ознайомитись з 
особливостями прояву конкурентоспроможності особистості в контексті 
існуючої соціально-економічної практики та з’ясувати організаційні (ор-
ганізаційно-економічні, організаційно-правові) умови формування конку-
рентоспроможності соціального об’єкта.  
Другий розділ посібника акцентує увагу на питаннях зв’язку конку-
рентоспроможності особистості з рівнем розвитку її трудових можливос-
тей. Студенти (слухачі) у логічній послідовності знайомляться з діалекти-
кою єдності та протиріччями між позиціонуванням трудового потенціалу 
особистості як елементу системи її конкурентоспроможності та поданням 
конкурентоспроможності особистості як елементу системи її трудового 
потенціалу. Крім того, у другому розділі розглядаються питання компо-
нентної структури трудового потенціалу соціального об’єкта та обґрунто-
вуються основні напрями впливу суб’єкта управлінських відносин на сис-
тему трудового потенціалу особистості. 
Третій розділ посібника присвячено висвітленню питань взаємодії 
підсистеми трудового потенціалу людини з системою конкурентоспро-
можності держави. Студенти (слухачі) мають можливість з’ясувати особ-
ливості взаємодії системи конкурентоспроможності фахівця з підсисте-
мою трудового потенціалу організації та ознайомитись з місцем і роллю 
знання у процесі формування та розвитку трудового потенціалу соціаль-
ного об’єкта. Крім того, у третьому розділі розглядається зв’язок системи 
трудового потенціалу країни з системою її конкурентоспроможності, а та-
кож висвітлюється проблематика оцінювання рівня розвитку конкурент-
них відносин в Україні. Розділ завершується порівняльним аналізом пози-
ціонування України серед інших країн світу в контексті значень індексів 
глобальної конкурентоспроможності та індексів людського розвитку.  
Кожний розділ завершується узагальненнями змісту та підсумкови-
ми висновками, які у поєднанні з питаннями для самоконтролю знань 
студентів (слухачів) забезпечують не лише логіку сприйняття теоретич-
них знань, а і формують основу для оцінювання рівня їх засвоєння.   
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РОЗДІЛ 1. КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНІСТЬ ЯК ХАРАКТЕРИС-
ТИКА РІВНЯ РОЗВИТКУ СУБ’ЄКТА ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
 
1. Зміст категорії «конкурентоспроможність»: загальна харак-
теристика дефініції  
Президентська комісія США із конкурентоспроможності у промис-
ловості запропонувала таке визначення конкурентоспроможності: це зда-
тність робити товари і послуги, які реалізуються на міжнародних ринках, 
за одночасної підтримки чи підвищення життєвих стандартів, рівних або 
вищих, ніж у конкурентів. Тобто, це здатність передбачати, оновлюватися 
і використовувати всі можливості для розвитку [11, с. 932]. Безумовно, що 
зміст цього тлумачення має суто економічний характер та стосується ско-
ріше підприємств (організацій) та галузі економіки або економіки в ціло-
му (держави). На переконання М. Портера, конкурентоспроможність – це 
здатність відповідного суб’єкта економічної діяльності вводити нововве-
дення та здійснювати модернізацію [82, с. 162]. На думку вченого, конку-
рентоспроможність відображає продуктивність використання ресурсів. 
Причому цей принцип справедливий як на рівні підприємства (організа-
ції), так і на рівні держави. Отже, в контексті цього визначення суб’єкт 
економічних відносин може бути конкурентоспроможним лише за умови 
ефективного використання наявних у його розпорядженні ресурсів з од-
ночасним оновленням та удосконаленням організаційно-виробничої сфе-
ри відповідного підприємства. Цікавою та вкрай важливою, з огляду на 
подальший зміст цього дослідження, є думка М. Портера щодо основних 
джерел продуктивності: «продуктивність залежить від якості та властиво-
стей продукції» [82, с. 168]. Якщо ми спробуємо здійснити екстраполяцію 
цієї точки зору на систему трудового потенціалу особистості, то матиме-
мо такий її вигляд. Людина є конкурентоспроможною, якщо вона викори-
стовує наявні в неї трудові можливості у повному обсязі, а результат 
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такого використання сприяє задоволенню відповідного рівня потреб осо-
бистості (суспільства) з максимально можливим рівнем якості. При 
проведенні паралелі між трудовим потенціалом особистості та її конкуре-
нтоспроможності слід звернути увагу ще на одну тезу М. Портера: «кон-
курентні переваги не отримуються у спадщину, вони набуваються» [82, с. 
162]. По відношенню до трудового потенціалу таке твердження є не зо-
всім коректним. З одного боку, трудовий потенціал є продуктом діяльнос-
ті основних суб’єктів процесу його формування та розвитку (безпосеред-
ньо сама людина, родина, колектив, суспільство, держава тощо), тобто 
трудовий потенціал набувається. Але, з іншого боку, слід розуміти той 
факт, що якась частка майбутніх трудових можливостей людини є вже за-
кладеною при її народженні (якісна складова трудового потенціалу), а са-
ме – обумовлена на генетичному рівні. Наприклад, стан здоров’я, який 
обумовлюється наявністю або відсутністю спадкових хвороб. Хоча, в кон-
тексті органічної моделі теорії організації (теорія Л. Берталанфі щодо мо-
жливості ототожнення організації з живим організмом [54, 127]) ми мо-
жемо не погодитись з думкою М. Портера про неможливість наслідування 
конкурентних переваг. При так званому народженні організації (створен-
ня компанії), як і при народженні людини, відбувається своєрідне програ-
мування напрямів та можливостей її розвитку. Наочним прикладом цього 
припущення може бути варіант створення нової організації шляхом реор-
ганізації існуючої, тобто вже існуюча організація приймає рішення про 
утворення нової організації (бере безпосередню участь у формуванні ор-
ганізаційних ресурсів нового суб’єкта господарської діяльності). Безумо-
вно, що такий варіант утворення нової організації передбачає наслідуван-
ня певних потенціалів (конкурентних переваг), які існували у відповідно-
го суб’єкта господарської діяльності. Наприклад, свого часу (1948 р.) 
компанія «Gebruder Dassler Schuhfabric» («Фабрика взуття братів Дасс-
лер») стала основою для виникнення нових підприємств «Adidas AG» 
(Adidas) та «PUMA AG Rudolf Dassler Sport» (Puma) [104]. Кожне з утво-
рених підприємств отримало у спадок частину організаційних ресурсів 
«Gebruder Dassler Schuhfabric» (виробничі потужності, технологію, люд-
ські ресурси, фінансові, організаційну культуру, маркетингові та управ-
лінські стратегії тощо), що у подальшому визначило напрями та потужно-
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сті розвитку підприємств. Іншим прикладом може стати історія виник-
нення компанії «BSH Bosch und Siemens Hausgeraete GmbH» (Bosch). Ця 
компанія була утворена у 1967 р. шляхом злиття двох самостійних підп-
риємств «Robert Bosch GmbH» та «Siemens AG». Цілком очевидно, що 
нова компанія об’єднала конкурентні переваги кожного з підприємств, а 
отже, її потенціал був визначений ще до початку юридичного оформлення 
угоди про злиття. Крім того, в контексті тектології А. Богданова (закон 
синергії «ціле має у своєму розпорядженні більшу суму активностей, ніж 
якщо б його частини існували окремо» [7, с. 115]), поєднання потенціалів 
може утворити нові можливості (конкурентні переваги), які за своєю по-
тужністю будуть значно перевищувати потенціал, що логічно очікується. 
У цьому випадку потенціал не лише отримано у спадок (без додаткових 
зусиль з боку нової організації), а ще і набута додаткова його частка за 
рахунок синергетичного ефекту. Вище наведені приклади демонструють 
деякі відмінності, які існують між конкурентними перевагами та потенці-
алом. Зміст цих відмінностей потребує додаткової уваги з боку дослідни-
ків. Отже, цілком очевидно, що конкурентні переваги не лише створю-
ються, а і можуть отримуватись у спадок. Хоча така спадщина має зна-
чення лише у межах короткострокового періоду, тобто забезпечує старто-
ву потужність для початку роботи підприємства, яка з часом, без створен-
ня нових конкурентних переваг, втрачає свою значущість. 
Повертаючись до категорії конкурентоспроможності, слід звернути 
увагу на факт відсутності єдиного підходу до тлумачення її змісту у ме-
жах наукової думки [89]. Розбіжності та різноманітність авторських пози-
цій стосовно визначення поняття конкурентоспроможності, на думку 
О.В. Рибакової, пов’язані з: ототожненням конкурентоспроможності під-
приємства та конкурентоспроможності продукції або послуг; масштабами 
розгляду конкурентоспроможності на регіональному, національному або 
світовому ринку (підприємство, галузь, країна); заміною одного поняття 
іншим (конкурентний статус, конкурентний рівень); характеристикою 
будь-якої складової конкурентоспроможності підприємства – конкуренто-
спроможність виробничого, трудового потенціалу [87].  
Не ставлячи за мету дослідження сутності феномену конкурентосп-
роможності, обмежимо коло нашої уваги найбільш поширеними погляда-
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ми щодо змісту відповідної категорії. За методологією Всесвітнього еко-
номічного Форуму, конкурентоспроможність – це сукупність інституцій, 
норм та факторів, які визначають рівень продуктивності економіки [36, 
с. 7]. Таке визначення з акцентуванням уваги на продуктивності та її ін-
ституціональному забезпеченні є досить схожим на тлумачення змісту ві-
дповідної категорії М. Портером. Разом з тим з рахування інституціона-
льної складової у визначенні конкурентоспроможності дозволяє ідентифі-
кувати цей підхід як відносно самостійний та такий, який має неабияку 
значущість для визначення умов набуття окремими об’єктами рівня (ста-
ну) конкурентоспроможності.  
Під конкурентоспроможністю підприємства потрібно розуміти «рі-
вень його компетенції відносно інших підприємств-конкурентів у накопи-
ченні та використанні виробничого потенціалу певної спрямованості, а 
також його окремих складових: технології, ресурсів, менеджменту (особ-
ливо – стратегічного поточного планування), навичок і знань персоналу 
тощо, що знаходить вираження в таких результуючих показниках, як 
якість продукції, прибутковість, продуктивність тощо» [121, с. 66]. Ціка-
вою у наведеному визначенні є теза про рівень використання наявного 
потенціалу. За логікою змісту цього визначення можемо припустити таке 
його тлумачення: та організація, яка має високий рівень використання по-
тенціалу (безумовно, що потенціал є у наявності), – є конкурентоспромо-
жною.  
Також можна зазначити, що «конкурентоспроможність – це понят-
тя, яке не тільки більш повно відображує вимоги ринку, але, що особливо 
важливо, орієнтує суб’єкти конкурентної боротьби на активні дії для за-
воювання ринкових позицій, їх утримання, зміцнення та розширення» та 
«конкурентоспроможність – це потенціал, здатність до ведення успішної 
конкурентної боротьби. Це, як правило, не абсолютна характеристика ре-
сурсного потенціалу, а відносна – по відношенню до будь-якого іншого 
конкуруючого суб’єкта ринку (товару, фірми або країни). Отже, конкуре-
нтоспроможною може бути і малоефективний ринковий суб’єкт, якщо 
інші конкуруючі суб’єкти ще менш ефективні» [16]. Такий підхід дещо 
відрізняється від наведених вище. По-перше, увага акцентується не лише 
на здатності суб’єкта ринку здійснювати певні дії за напрямом завоюван-
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ня, утримання та зміцнення ринкових позицій, а і на наявності відповідної 
активності. В контексті нашого припущення щодо можливості проведен-
ня паралелі між конкурентоспроможністю суб’єкта та його потенціалом 
це зауваження є вкрай важливим. По-друге, вище наведений підхід визна-
чає існування зв’язку між конкурентоспроможністю та потенціалом. Крім 
того, існує думка, що «конкурентоспроможність – це поняття, яке 
пов’язане з формуванням та використанням потенціалу ринкового 
суб’єкта». Іншими словами, формування та використання потенціалу мо-
же бути подано як процес набуття суб’єктом певного рівня конкурентосп-
роможності, хоча досягнення цього рівня (максимізація потенціалу) не 
означає набуття суб’єктом стану конкурентоспроможності. Для того щоб 
потенціал було перетворено на конкурентоспроможність, суб’єкт повинен 
здійснити активні дії за напрямом використання наявних можливостей. 
Інші підходи до визначення змісту категорії «конкурентоспроможність» 
наведені у таблиці 1.1. 
 
Таблиця 1.1 – Визначення змісту категорії «конкурентоспромож-
ність» у контексті поглядів вчених-економістів  
Автор визначення Визначення конкурентоспроможності 
1 2 
А.Г. Дементьєва  Конкурентоспроможність – це здатність випереджати інших, 
використовуючи свої переваги в досягненні поставлених цілей. 
Конкурентоспроможність компанії – це її здатність використо-
вувати свої сильні сторони і концентрувати свої зусилля в тій 
галузі виробництва товарів або послуг, в якій вона може зайня-
ти позиції лідера на ринку. Під конкурентоспроможністю това-
ру слід розуміти поєднання його споживчих властивостей, які 
забезпечують йому успіх на ринку  порівнянно з аналогічними 
товарами інших компаній [30, с. 64] 
М.І. Небава, 
О.О. Адлер,  
О.Й. Лесько  
Конкурентоспроможність підприємства означає його здатність 
до ефективної господарської діяльності та забезпечення прибу-
тковості за умов конкурентного ринку. Інакше кажучи, конку-
рентоспроможність підприємства – це здатність забезпечувати 
випуск і реалізацію конкурентоспроможної продукції. Під кон-
курентоспроможністю продукції, як правило, розуміють сукуп-
ність її властивостей, що відбиває міру задоволення конкретної 
потреби проти репрезентованої на ринку аналогічної продукції. 
Вона визначає здатність витримувати конкуренцію на ринку, 
тобто мати якісь вагомі переваги над виробами інших товаро-
виробників [71, c. 33] 
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Продовження табл. 1.1 
1 2 
М.І. Книш  
 
Ступінь привабливості даного продукту для споживача, що 
здійснює реальну покупку [44, с. 10] 
М.Г. Саєнко  Конкурентоспроможність підприємства – це його комплексна 
порівняльна характеристика, яка відбиває ступінь переваг над 
підприємствами-конкурентами по сукупності оціночних показ-
ників діяльності на певних ринках за певний проміжок часу 
[90, с. 259] 
В.М. Порохня, 
Т.О. Безземельна,  
Т. А. Кравченко  
Під «конкурентоспроможністю» організації ми розумітимемо її 
здатність приносити прибуток на вкладений капітал в коротко-
строковому періоді не нижче заданої або як перевищення при-
бутковості в короткостроковому періоді над середньостатисти-
чною прибутковістю у відповідній сфері бізнесу, а в загально-
му вигляді – як ефективність функціонування організації в ко-
роткостроковому періоді [81, с. 48] 
О.В. Рибакова  
 
Конкурентоспроможність підприємства – це комплексна порів-
няльна його характеристика, що відображає ступінь переваги 
сукупності показників оцінки діяльності підприємства, які ви-
значають його успіх на певному ринку за певний проміжок ча-
су щодо сукупності показників підприємств-конкурентів.  
Конкурентоспроможність продукції – це порівняльна характе-
ристика, яка визначає відмінність аналізованої продукції від 
аналогів конкурента і містить комплексне оцінювання сукуп-
ності її властивостей щодо виявлених вимог ринку чи якостей 
іншого товару. Конкурентоспроможність товару відображає 
ступінь його привабливості для кінцевого споживача [87] 
С.Г. Свєтуньков,  
С.В. Барашков  
Конкурентоспроможність – це властивість об’єкта, що має пев-
ну частку відповідного релевантного ринку, яка характеризує 
ступінь відповідності техніко-функціональних, економічних, 
організаційних та інших характеристик об’єкта вимогам спо-
живачів, визначає частку ринку, що належить даному об’єкту, і 
перешкоджає перерозподілу цього ринку на користь інших 
об’єктів [5] 
В.В. Селезньов  Під конкурентоспроможністю товару розуміють його перевагу 
на ринку, що сприяє успішному збуту. Проте це загальне по-
няття розкривається через систему показників. Перша група 
показників – якість товару, яка залежить від технічного рівня 
самого товару і його корисності для споживача (функціональні, 
соціальні, естетичні, ергономічні, екологічні властивості). Дру-
га група – сумарні витрати споживача, що враховують ціну ви-
робу і витрати на його експлуатацію протягом усього терміну 
служби. Таким чином, конкурентоспроможність – це характе-
ристика товару, що відображає його відмінність від аналогіч-
ного конкурентного товару як за ступенем відповідності конк-
ретній потребі, так і за витратами на її задоволення [92, c. 498] 
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Закінчення табл. 1.1 
1 2 
Р.А. Фатхутдінов  
 
Конкурентоспроможність – це властивість об’єкта, що характе-
ризується ступенем реального чи потенційного задоволення 
ним конкретної потреби порівняно з аналогічними об’єктами, 
представленими на даному ринку. Конкурентоспроможність 
визначає здатність витримувати конкуренцію порівняно з ана-
логічними об’єктами на даному ринку [110, c. 87] 
С.І. Чеботар,  
Я.С. Ларіна,  
О.П. Луцій, 
М.Г. Шевчик  
Конкурентоспроможність товару – це сукупність якісних і вар-
тісних характеристик товару, які сприяють створенню переваги 
даного товару перед товарами-конкурентами в задоволенні 
конкретної потреби покупця [51] 
 
Наведені вище визначення не лише не вичерпують множину підхо-
дів до тлумачення змісту категорії конкурентоспроможності, а інколи су-
перечать одне одному. Наприклад, конкурентоспроможність можна ви-
значити через здатність суб’єкта до ефективної діяльності та забезпечення 
прибутковості, хоча деякі вчені заперечують можливість подання змісту 
конкурентоспроможності через категорію ефективності: «часто конкурен-
тоспроможність ототожнюють з ефективністю. Це неправильно. Конкуре-
нтоспроможність – це більш широка категорія, ніж ефективність. Вона 
включає ефективність як складову категорію, але описує більш складні 
взаємозв’язки господарюючих суб’єктів окремих фірм і корпорацій, їх га-
лузевих об’єднань і національних господарств окремих країн» [16]. Крім 
того, всі визначення мають різну предметно-об’єктну спрямованість (то-
вар, компанія тощо), що ускладнює порівняння їх змісту. Разом з тим ці 
зауваження не мають принципового значення, а тому спробуємо визначи-
ти ключові аспекти вище наведених підходів, які, з одного боку, не супе-
речать один одному, а з іншого – сприяють розкриттю змісту категорії 
конкурентоспроможності. Результати такого аналізу подано на рисунку 
1.1.  
Таким чином, конкурентоспроможність це перш за все: 
 привабливість якості у поєднанні з її вартістю в контексті можли-
вості задоволення потреб відповідних суб’єктів (споживачів та власників); 
 здатність до динамічного накопичення та ефективного викорис-
тання переваг (ресурсів) у поєднанні з активним позиціонуванням на рин-
ку; 
Розділ 1. Конкурентоспроможність як характеристика рівня розвитку суб’єкта трудо-
вих відносин  
 
 13 
 якість інститутів та інституцій, які задіяні у формуванні та вико-
ристанні відповідних потенціалів (мікро- та макрорівень); 
 можливість сприймати (продукувати) інновації та активно їх ви-
користовувати в процесі функціонування суб’єкта; 
 унікальність продукту, який пропонується до споживання у поєд-





























співвідношенням «якість – ціна» (більш 
привабливий рівень ніж у конкурентів)  
здатністю до модернізації та запрова-
дження інновацій у поєднанні з актив-
ною діяльністю щодо використання пе-
реваг 
ефективністю використання ресурсів з 
одночасним оновленням та удоскона-
ленням організаційно-виробничої сфе-
ри 
сукупністю та якістю ін-
ститутів та інституцій, які 
визначають рівень проду-
ктивності діяльності  
здатністю до використан-
ня наявних переваг та 
вмінням позиціонувати на 
відповідному ринку 
сукупність якісних і вартісних характе-
ристик, що максимально відповідають 
потребам споживача 
властивостями об’єкта, які забезпечу-
ють йому успіх на ринку порівняно з 
аналогами 
достатнім рівнем компетенції у 
накопиченні та використанні 
організаційного потенціалу 
здатністю приносити прибуток 
відповідного рівня  
здатністю до веден-
ня успішної конку-
рентної боротьби та 
впевненого позиціо-






перевагою над конкурентами за 
відповідним напрямом за суттю 
та часом пропозиції такої пере-
ваги 
перевагою сукупності показни-
ків оцінки діяльності суб’єкта 
порівнянно з конкурентами 
відмінністю від аналогів як за 
ступенем відповідності потребі, 
так і за витратами на її задово-
лення 
Рисунок 1.1 – Основні напрями розкриття змісту категорії «конкурентоспро-
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Можливо, запропонований погляд щодо змісту конкурентоспромо-
жності не цілком відповідає її суспільно-економічній сутності, але саме ці 
елементи можуть бути використані для проведення паралелі з категорією 
потенціалу. Але перш ніж підійти до вирішення цього завдання вважаємо 
за необхідне визначити зміст поняття «конкурентоспроможна особистість 
(людина, працівник)». Необхідно звернути увагу, що людина, у межах 
своєї професійної діяльності, є частиною організаційного ресурсу, а від-
повідно і фактором, який впливає на рівень конкурентоспроможності ор-
ганізації. 
 
2. Конкурентоспроможність особистості як характеристика рів-
ня її розвитку 
Питання визначення конкурентоспроможності людини має декілька 
основних підходів. Це пов’язано з тим, що конкурентоспроможність може 
бути розглянута по відношенню до людини, особистості трудового ресур-
су тощо. Безумовно, що від суб’єкта, по відношенню до якого вживається 
термін «конкурентоспроможність», залежить зміст самого визначення. 
Але ці розбіжності не суттєво впливають на дослідження зв’язків, які іс-
нують між конкурентоспроможністю та потенціалом як на рівні людини, 
так і на рівні держави (суспільства). Наприклад, у науковій літературі є 
таке визначення у контексті спрямованість його змісту на особистість: 
«конкурентоспроможна особистість – це така особистість, яка здатна 
швидко й безболісно адаптуватися до постійних змін суспільних умов, 
науково-технічного прогресу й нових видів діяльності та форм спілкуван-
ня за умови збереження позитивного внутрішнього психоенергетичного 
потенціалу й гармонії» [11, с. 932]. 
Отже, функціональна сутність поняття «конкурентоспроможна осо-
бистість» розкриває ті індивідуальні характеристики людини, від яких за-
лежить успішність виконання певних видів діяльності, що забезпечують її 
переваги порівняно з іншими як в професійному, так і життєвому плані. 
Разом з тим конкурентоспроможність фахівця: 1) визначається через сту-
пінь задоволення потреб споживача у робочій сили і порівняно з іншими 
претендентами; 2) виявляється у професійній діяльності і проектується на 
всі сфери життєдіяльності людини; 3) слід визначати як адаптованість або 
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індивідуалізм особистості; 4) це багаторівневе особистісне утворення, яке 
інтегрує індивідуальні характеристики з показниками якості робочої си-
ли [4].  
Існує точка зору, за якою зміст категорії «конкурентоспроможність 
людини» розкривається через конкурентоспроможність громадян (дедук-
тивний підхід – розбудова розумової конструкції з огляду на зміст конку-
рентоспроможності держави). Так, громадянам у конкурентоспроможній 
країні необхідно мати [18, с. 36]: 
 високий середній рівень функціональної грамотності; 
 певні основи знань з математики, статистики, наукової методоло-
гії; 
 здатність спостерігати процеси, аналізувати їх, інтерпретувати ре-
зультати і діяти; 
 знання про світ (йдеться про знання з історії, географії, економі-
ки, мовної підготовки); 
 уміння працювати в колективі; можливість нести відповідаль-
ність; 
 здатність до безперервного навчання та пристосовування до змін. 
Наведені вище умови конкурентоспроможності громадянина мають 
суттєву диспропорцію на користь інтелектуального рівня суб’єкта (рівень 
освіти та знань, здатність до розвитку тощо). Такий підхід дещо звужує 
зміст категорії «конкурентоспроможність». Наприклад, поза увагою за-
лишаються питання, пов’язані з психологічним та фізичним станом гро-
мадянина, його прагненням до використання наявних знань. Саме праг-
нення людини до використання власних можливостей (активна діяль-
ність) є одним з критеріїв, за яким можна розмежувати зміст між конку-
рентоспроможністю та потенціалом. Людина (особистість, громадянин 
тощо) може мати потенціал, але бути при цьому не конкурентоспромож-
ною. Це пов’язано з небажанням людини ефективно використовувати на-
явні у її розпорядженні ресурси, в тому числі і трудові.  
Відповідно до концепції професійного розвитку особистості, конку-
рентоспроможність – це здатність людини як можна з більшим рівнем 
ефективності подати себе на ринку праці так, щоб і сама людина, і її ото-
чення були задоволені результатом відповідного позиціонування. Іншими 
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словами, конкурентоспроможність – це здатність людини вигідно «прода-
ти себе» [56]. Також у межах концепції професійного розвитку можна ви-
ділити такі інтегральні характеристики конкурентоспроможності особис-
тості: спрямованість, компетентність, гнучкість. Разом з тим конкуренто-
спроможність спеціаліста визначається: 1) як комплекс індивідуально-
психологічних особливостей, що визначають успішність виконання про-
фесійної діяльності; 2) як професійна якість, що сприяє досягненню про-
фесійної мети; 3) як якість особистості, яка формується в системі міжосо-
бистісних стосунків, в сумісній діяльності і спілкуванні [124, с. 202]. Таке 
визначення конкурентоспроможності особистості залишає місце для ви-
знання місця та ролі активності людини за напрямом використання наяв-
них у неї потенціалів. Але як і попередні визначення, воно не містить но-
рми щодо якості інститутів та інституцій (інституціонального середови-
ща), які брали участь у формуванні конкурентоспроможності особистості. 
Врахування впливу інституціональної архітектоніки на становлення та ро-
звиток відповідних якісних характеристик особистості є однією з характе-
ристик конкурентоспроможності людини. Інституціональне середовище, 
яке за рівнем свого розвитку не відповідає очікуванням громадян (суспі-
льства), не може забезпечити формування конкурентоспроможної особис-
тості. Як ми звернули увагу вище, конкурентоспроможність передбачає 
активну дію суб’єкта з реалізації наявного потенціалу, але неякісне інсти-
туціональне середовище не може стимулювати перетворення можливос-
тей на конкретні дії.  
Інші підходи до визначення змісту категорії «конкурентоспромож-
ність особистості» (людини, громадянина, спеціаліста тощо) наведено у 
таблиці 1.2.  
Серед визначень вище наведених тлумачень змісту категорії «кон-
курентоспроможна особистість» визначення Т.О. Данилової заслуговує на 
окрему увагу. Це пов’язано з тим, що дослідниця звернула увагу на зна-
чущість професійного знання в контексті його інтерпретації конкретною 
особистістю. Це є цілком логічним з огляду на пануючий у межах науко-
вої педагогічної думки погляд, згідно з яким знання (якісна складова тру-
дового потенціалу) тільки тоді мають цінність та є значущими для розви-
тку особистості, коли вони мають особистісний зміст. За дослідженнями 
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Боудена Дж. та Мертона Ф., людина, засвоюючи наявне у просторі знан-
ня, перетворює його на суб’єктивні здатності, професійну компетентність 
та творчу силу мислення [128, с. 12]. Крім того, така модель подання зміс-
ту категорії конкурентоспроможності особистості досить вдало корелю-
ється з результатами наших попередніх досліджень, а саме тієї їх частини, 
яка стосується визначення місця та ролі людського Я в процесі формуван-
ня, використання та розвитку трудового потенціалу особистості [63, 64, 
66]. Ще одним цікавим аспектом визначення Т.О. Данилової є акценту-
вання нею уваги на значущості внутрішніх інструментально-
інтеграційних мотивів особистості у становленні її конкурентоспромож-
ності. Дії мотиваційного механізму стимулювання трудової активності 
громадян було присвячено достатньо уваги в контексті розгляду економі-
чної (мотивуючої) і політичної (стимулюючої) складових у формуванні 
потреб особистості до реалізації власного потенціалу на максимально мо-
жливому рівні [65, с. 48–55].  
 
Таблиця 1.2 – Визначення змісту категорії «конкурентоспромож-
ність особистості» в контексті поглядів вчених-економістів (психологів, 
соціологів) 
Автор визначення Визначення конкурентоспроможності особистості 
1 2 
Т.О. Данилова  Конкурентоспроможна особистість – це складне багаторівневе 
особистісне утворення, яке включає: комплекс внутрішніх ін-
струментально-інтеграційних мотивів, переконань і цінностей, 
що забезпечують високу якість професійної діяльності; профе-
сійні знання, що мають особистісний сенс; теоретичні та прак-
тичні вміння; соціально-значущі якості; володіння іноземною 
мовою у сфері професійної комунікації [29, с. 273] 
В.І. Андрєєв  Конкурентоспроможна особистість – це не одна якість, а інтег-
ральна характеристика, що включає такі риси та особливості 
людини: 1) високий рівень працездатності; 2) прагнення до 
якісного кінцевого результату; 3) стійкість до стресів, здат-
ність долати труднощі; 4) творче ставлення до праці; 5) праг-
нення до професійного самовдосконалення; 6) здатність до 
прийняття відповідальних, часом ризикованих рішень; 7) ко-
мунікабельність, здатність до кооперації, співпраці, співтвор-
чості; 8) здатність до швидкого освоєння нової справи; 9) здат-
ність до самоосвіти, самореалізації, саморозвитку [2, с. 43] 
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Продовження табл. 1.2 
1 2 
С.Ю. Андрєєв  
 
Конкурентоспроможність особистості має прояв у рівні заціка-
вленості суспільства у конкретній фізичній особі на основі її 
розумових і фізичних здібностей та у наявності достатньої кі-
лькості коштів для гідного існування і продовження свого ро-
ду [3] 
М.М. Зіновкіна  Конкурентоспроможна особистість – це особистість, для якої є 
характерним прагнення і здатність до високої якості та ефек-
тивності своєї діяльності, а також до лідерства в умовах змага-
льності і напруженої боротьби зі своїми конкурентами [38, 
c. 147] 
А.Х. Кукубаєва  Конкурентоспроможність – це інтегральна якість особистості, 
яка утворюється сукупністю ключових компетенцій і цінніс-
них орієнтацій, які дозволяють особистості успішно функціо-
нувати у соціумі і цивілізовано вирішувати проблеми профе-
сійного зростання [48, с. 2] 
С.І. Сотнікова  Конкурентоспроможність працівника – це здатність до індиві-
дуальних досягнень у праці, що становлять внесок у досягнен-
ня організаційних цілей. Конкурентоспроможність працівника 
визначається якістю робочої сили відповідно до ринкових пот-
реб. Конкурентоспроможність працівника розглядається як по-
казник «селекції» найманих працівників за рівнем їх потенцій-
ної і фактичної ефективності праці та здатності до професійно-
го розвитку [96] 
Е.Р. Хакімов  За результатами аналізу досліджень у галузі психології та пе-
дагогіки до системи конкурентоспроможності особистості ми 
включили такі основні елементи: 1) висока усвідомленість вла-
сних ціннісних орієнтацій і цілей у житті; 2) здатність взяти на 
себе відповідальність за події, що відбуваються; 3) домінуван-
ня мотивації досягнень – основним  спонукачем до діяльності 
виступає прагнення досягти запланованого результату, а не 
уникнути невдач; 4) позитивна адекватна самооцінка та сфор-
моване почуття власної гідності; 5) повага власної культурної 
самобутності [112, с. 201] 
О.Ф. Степусь  У трудовому аспекті конкурентоспроможність особистості – це 
є її тезаурус (від грецького «скарб»), накопичений за все тру-
дове життя. Безумовно, поняття «особистість» значно більше і 
ширше, воно враховує соціальний аспект формування її конку-
рентоспроможності, в ході якого неабиякого значення набува-
ють конкретні правила і закони, визначені для всіх членів сус-
пільств [100, с. 73]. 
Конкурентоспроможність, з точки зору працівника – це сту-
пінь досягнення тих цілей, з якими працівник «заходить» на 
ринок праці, те, що він прагне отримати від роботодавця: кра-
щі умови праці та вищий рівень його оплати. Працівники на 
ринку праці змагаються за досягнення ідентичної мети, тобто 
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Закінчення табл. 1.2 
1 2 
 прагнуть отримати роботу у відповідного роботодавця, який 
розуміє конкурентоспроможність як ступінь відповідності 
працівників деяким вимогам, прийнятим в даному суспільстві 
в конкретний момент часу [101, с.8] 
Р.А. Фатхутдінов  Під конкурентоспроможністю працівника (персоналу) слід ро-
зуміти властивість людського капіталу, що характеризує сту-
пінь задоволення ринкової потреби у праці [110, c. 92] 
В.І. Шаповалов  
 
Конкурентоспроможність – соціально орієнтована система зді-
бностей, властивостей і якостей особистості, яка характеризує 
її потенційні можливості в досягненні успіху та визначає адек-
ватну індивідуальну поведінку в умовах динамічних змін, що 
забезпечує внутрішню впевненість у собі, гармонію з собою та 
оточуючим середовищем [119] 
 
Отже, урахування інструментально-інтеграційних мотивів у поєд-
нанні з системою переконань та цінностей особистості (суспільства) є ва-
жливим кроком у процесі розуміння змісту конкурентоспроможності осо-
бистості. До речі, саме система ціннісних орієнтацій особистості була ви-
значена як підґрунтя для розбудови мотиваційного механізму стимулю-
вання трудової активності громадян на рівні [65, с. 253–264], що створює 
ще один напрям кореляції між відповідними дослідженнями. Досить ціка-
вим та корисним з цієї точки зору є зауваження щодо місця та ролі правил 
і законів (інститути та інституції) в процесі розвитку конкурентоспромо-
жності особистості. Це єдине з вище наведених визначень, яке містить ві-
дповідну норму. 
Отже, конкурентоспроможність особистості (людини, громадянина, 
фахівця тощо) є складною та багатогранною категорією. Складність про-
ведення аналізу існуючих підходів до тлумачення її змісту пов’язана на-
самперед з тим, що у науковій літературі досить часто використовуються 
синонімічні поняття: «конкурентоспроможність людини», «конкурентос-
проможність спеціаліста (фахівця, працівника)», «конкурентоспромож-
ність громадянина» тощо. Кожна з цих категорій хоча і має безпосереднє 
відношення до розкриття змісту категорії «конкурентоспроможності лю-
дини як суб’єкта економічної діяльності», але має певні особливості та 
домінуючі акценти у тлумаченні. Узагальнення існуючих підходів до ви-
значення змісту відповідних категорій подано у таблицях 1.3, 1.4 [96]. 
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Таблиця 1.3 – Основні підходи до розкриття змісту концепції «кон-
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Таблиця 1.4 – Основні підходи до розкриття змісту концепції «кон-
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шість з наведених 
вище авторів   
 
У контексті аналізу змісту таблиць 1.3, 1.4 необхідно звернути увагу 
на існування рівня прояву конкурентоспроможності: індивідуальний рі-
вень (працівник, людина, особистість, громадянин); мікрорівень (органі-
зація, підприємство); макрорівень (держава, суспільство). Крім того, на 
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кожному з цих рівнів підхід до визначення змісту конкурентоспроможно-
сті особистості має принаймні два напрями у сприйнятті її змісту: з боку 
носія робочої сили (відносна міра вартості робочої сили) та з боку 
суб’єкта, який здійснює її використання у межах організаційної структури 
(відносна міра цінності робочої сили). Коли ми розглядаємо конкурентос-
проможність з боку конкретної особистості (фахівця, громадянина тощо – 
носія трудових можливостей, тобто суб’єкта, який пропонує власну робо-
чу силу на ринку праці), то перш за все маємо на увазі витрати, які були 
здійснені відповідним суб’єктом (суб’єктами) на формування та розвиток 
потенціалів з прийняттям до уваги витрат, пов’язаних з відновленням ро-
бочої сили. Оцінювання конкурентоспроможності особистості (фахівця, 
громадянина тощо) буде здійснюватись через вартість як відношення ви-
трат на відтворення власної робочої сили до корисності. У разі, коли ми 
здійснюємо аналіз змісту конкурентоспроможності особистості (фахівця, 
громадянина тощо) з боку покупця робочої сили на ринку праці, то ми 
звертаємо увагу на корисність (цінність) робочої сили для організаційного 
утворення. У цьому контексті конкурентоспроможність особистості оці-
нюється як відношення корисності (цінності) до витрат виробництва. Тра-
диційно до витрат виробництва в контексті трудових відносин, які вини-
кають на ринку праці, відносять витрати на відтворення робочої сили (за 
теорією К. Маркса – заробітну плату). З огляду на предмет нашої уваги, 
найбільш цікавим аспектом наведеної вище тези є факт одночасного по-
зиціонування заробітної плати (її ролі та місця) як домінуючого елементу 
конкурентоспроможності відразу у площині двох підходів як з точки зору 
власника робочої сили, так і з точки зору її покупця. Саме заробітна плата 
є одним з елементів механізму державного управління розвитком трудо-
вих ресурсів.  
Кожен з вище розглянутих рівнів прояву конкурентоспроможності 
(індивідуальний рівень, макрорівень, макрорівень) заслуговує на окрему 
увагу, але ми зосередимо увагу на індивідуальному рівні (рівень особис-
тості) як такому, що створює основу для розвитку всіх інших. Отже, всі з 
наведених вище визначень конкурентоспроможності особистості (люди-
ни, громадянина, фахівця тощо) мають свої, виключно індивідуальні осо-
бливості, що ускладнює приведення їх змісту до меж єдиного підходу. Ра-
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зом з тим ці індивідуальні особливості не відіграють суттєвої ролі, а тому 
спробуємо визначити ключові аспекти наведених вище підходів, які, з од-
ного боку, не суперечать один одному, а, з іншого, сприяють розкриттю 
змісту відповідної категорії. Результати такого аналізу подано на рисун-


























Таким чином, конкурентоспроможність особистості (людини, гро-
мадянина, фахівця тощо) це перш за все: 
 такий рівень розвитку професійних, фізичних, психологічних та 




стик та можливостей носія 
трудових можливостей 
вмінням ставити ціль та 
правильно визначати за-
вдання з прийняттям до 
уваги послідовності їх ви-
конання 
можливістю швидкої адоптації зі 
збереженням пріоритету власних 
інтересів та потреб 
високим рівнем проду-
ктивності праці та тво-
рчим ставленням до неї 
стійкістю системи ціннісних оріє-
нтацій у поєднанні з всебічно роз-
винутою мотиваційною сферою 
якістю інститутів та ін-
ституцій, які беруть 
участь у процесі фор-
мування, використання 
та розвитку трудових 
можливостей 
ступенем задоволення ринкової 
потреби у відповідній праці 
здатністю до ефективної комуні-
кації та праці у команді 
рівнем відповідності можливостей 
носія робочої сили сучасним очіку-
ванням суспільства (держави) з 
прийняттям до уваги перспектив-
них запитів 
активністю дій носія трудових мож-
ливостей щодо їх розвитку та вико-
ристання 
здатністю людини до ефективного 
навчання та самопрезентації на від-
повідному ринку 
здатністю до самоосвіти, самореа-
лізації та саморозвитку 
позитивною адекватною самооці-
нкою та сформованим почуттям 
власної гідності 
Рисунок 1.2 – Основні напрями розкриття змісту категорії «конкурентоспро-
можна особистість (фахівець, громадянин тощо)» в контексті домінуючих під-
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впевнено позиціонувати на ринку праці відповідно до суб’єктивно-
об’єктивних уявлень про гідність такого позиціонування; 
 спроможність до безперервного індивідуального розвитку та по-
тужні за динамікою і системні за часом застосування дії щодо накопичен-
ня нових якостей та їх використання у межах продуктивної праці; 
 ефективне та творче використання наявного потенціалу відповід-
но до очікувань організації, суспільства, держави з прийняттям до уваги 
власної системи ціннісних орієнтацій та особливостей розбудови мотива-
ційного механізму стимулювання трудової активності; 
 якість інститутів та інституцій, які беруть участь у розвитку носія 
трудових можливостей та формують попит на результати його праці; 
 можливість носія трудових можливостей отримувати гідну ком-
пенсацію за витрачену робочу силу на рівні, який відповідає суб’єктивно-
об’єктивним уявленням про достатність з прийняттям до уваги якості та 
кількості витраченого потенціалу. 
 
3. Діалектична єдність категорій «конкурентоспроможність» та 
«конкурентоспроможність особистості»: державно-управлінський ас-
пект 
У попередніх розділах було розглянуто квінтесенцію для таких до-
волі споріднених категорій як «конкурентоспроможність» та «конкурен-
тоспроможність особистості (фахівця, громадянина тощо)», що дає мож-
ливість порівняти отримані результати та визначити ті головні аспекти, 
які будуть використані для подальшого розгляду зв’язків між конкуренто-
спроможністю особистості та її трудовим потенціалом. Результати такого 
порівняння подано на рисунку 1.3. 
Підсумовуючи наведене ,можемо сформулювати такі висновки.  
По-перше, конкурентоспроможність працівника, як економічна ка-
тегорія, може бути розглянута як відносна міра, що відображує стан роз-
витку людських трудових ресурсів (характеризує трудові ресурси людини 
(працездатність людини та її індивідуальна продуктивність) у контексті їх 
порівняння з трудовими ресурсами інших людей).  
 
 
Розділ 1. Конкурентоспроможність як характеристика рівня розвитку суб’єкта трудо-





































привабливість якості у поєднанні з її вартістю в контекс-
ті можливості задоволення потреб відповідних суб’єктів 
(споживачів та власників) 
унікальність продукту, який пропонується до споживання 
у поєднанні з достатньою рентабельністю його виробниц-
тва 
здатність до динамічного накопичення та ефективного 
використання переваг (ресурсів) у поєднанні з активним 
позиціонуванням на ринку 
якість інститутів та інституцій, які задіяні у формуванні 
та використанні відповідних потенціалів (мікро- та мак-
рорівень) 
можливість сприймати (продукувати) інновації та актив-











































































рівень розвитку професійних, фізичних, психологічних та 
загальнолюдських якостей, який дозволяє носію трудових 
можливостей впевнено позиціонувати на ринку праці від-
повідно до суб’єктивно-об’єктивних уявлень про гідність 
такого позиціонування 
можливість носія трудових можливостей отримувати гідну 
компенсацію за витрачену робочу силу на рівні, який відпо-
відає суб’єктивно-об’єктивним уявленням про достатність  
спроможність до безперервного індивідуального розвитку 
та потужні за динамікою і системністю за часом застосу-
вання дії щодо накопичення нових якостей (відповідно до 
попиту ринку праці) та їх використання у межах продукти-
вної праці 
ефективне та творче використання наявного потенціалу ві-
дповідно до очікувань організації, суспільства, держави з 
прийняттям до уваги власної системи ціннісних орієнтацій 
та особливостей розбудови мотиваційного механізму сти-
мулювання трудової активності 
якість інститутів та інституцій, які беруть участь у розвитку 
носія трудових можливостей та формуванні попиту на ре-
зультати його праці 
Рисунок 1.3 – Зв’язок змісту категорії «конкурентоспроможність» зі змістом ка-
тегорії «конкурентоспроможна особистість (фахівець, громадянин тощо)» 
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Під працездатністю (здатність до праці) ми розуміємо накопичений ре-
сурс всього професійного життя працівника або сукупність всіх знань і 
вмінь з усіх професій, якими працівник опанував за своє життя [101, с. 8]. 
У межах такого розуміння змісту працездатності існує загроза його ото-
тожнення зі змістом категорії трудового потенціалу. Крім того, загроза 
такого ототожнення посилюється при розгляді конкурентоспроможності 
працівника як абсолютної міри накопичення людських трудових ресурсів 
у контексті їх працездатності (якість та кількість знань, вмінь та навичок 
відповідно до професії). У першому випадку (конкурентоспроможність як 
відносна міра) мінімальний рівень конкурентоспроможності визначається 
суспільною продуктивністю праці, тобто загальним рівнем продуктивнос-
ті (рівень, нижче якого пропозиція людиною власної праці (визначеної 
якості та кількості) на відповідному ринку не знаходить попиту). У дру-
гому випадку (конкурентоспроможність як абсолютна міра) максимально 
можливий рівень конкурентоспроможності людини в організації обмежу-
ється можливостями суб’єкта, який здійснює використання праці у межах 
організаційної діяльності. Це зауваження буде корисним під час розгляду 
взаємозв’язків категорії трудового потенціалу з категорією конкурентосп-
роможності людини. 
По-друге, процес формування конкурентоспроможності особистості 
в організації відбувається, як правило, лише у межах компетенції відпові-
дної посади (потенціалу відповідного робочого місця). Виникає ситуація, 
за якою: 
 частина конкурентоспроможності людини реалізується за межами 
організаційної діяльності (відсутність попиту з боку організаційного 
утворення на частку потенціалів працівника), тобто людина має потенці-
ал, на який не існує попиту; 
 частина конкурентоспроможності людини, яка знайшла розвиток 
у межах організації, реалізується за межами організаційної діяльності, 
тобто організація сприяла розвитку потенціалу, але він реалізується поза 
її межами. 
Зважаючи на викладене, конкурентоспроможність особистості може 
бути розглянута як соціально-економічна практика. Саме в цьому розу-
мінні вона заслуговує на увагу з боку науки державного управління. З од-
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ного боку, держава (суспільство) бере активну участь у формуванні кон-
курентоспроможності особистості, але не завжди отримує очікуваний 
ефект. Наприклад, носій трудових можливостей здійснює їх реалізацію 
поза межами національної економіки. З іншого боку, людина не зустрічає 
попиту на наявні в неї можливості або такий попит за умовами його задо-
волення не відповідає очікуванням власника відповідних можливостей. 
На практиці уникнути таких диспропорцій майже неможливо, хоча ураху-
вання системи оцінювання конкурентоспроможності (з боку власника 
трудових можливостей – як компенсація за витрачені зусилля та ресурси 
при формуванні якості відповідного потенціалу у поєднанні з вартісною 
оцінкою процесу відновлення (відтворення) робочої сили; з боку спожи-
вача трудових можливостей – як компенсація за використаний ресурс або 
користь, отриману від використання цього ресурсу) може сприяти змен-
шенню напруги у взаємовідносинах між власником трудових можливос-
тей та суб’єктом їх використання. Зміст цієї тези може знайти відобра-
ження у питанні «Чи повинен працівник отримувати, а роботодавець на-
давати компенсацію за ту частку трудових можливостей людини, які не 
використовуються безпосередньо у межах організаційної діяльності, але 
мають місце бути?». Спрощений механізм відповіді на це питання може 
бути подано через діяльність відповідних органів державної влади щодо 
встановлення мінімально допустимого рівня конкурентоспроможності для 
особистості (її освіти, працездатного віку, стану здоров’я тощо) з одноча-
сним встановленням рівня мінімальної заробітної плати (як компенсація 
за використання праці відповідного рівня якості). Але такий механізм (ві-
дповідь на поставлене запитання) не може бути використаний для 
розв’язання визначеної диспропорції за умови досягнення людиною більш 
високого рівня конкурентоспроможності. На цьому етапі роль суб’єкта 
відповідного регулювання виконує ринок, хоча його діяльність не завжди 
є ефективною. Наприклад, підготовка фахівця у галузі середньої освіти на 
рівні звання вчитель-методист (присвоюється педагогічним працівникам, 
які мають кваліфікаційну категорію «спеціаліст вищої категорії», відпові-
дають вимогам для присвоєння звань «старший учитель», а також запро-
ваджують у навчально-виховний процес ефективні форми і методи роботи 
тощо [105]) передбачає значне використання ресурсів як держави (один з 
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суб’єктів формування та розвитку трудових можливостей), так і людини 
безпосередньо, хоча рівень відповідної компенсації не завжди є конкурен-
тоспроможним. 
По-третє, зміст категорії «конкурентоспроможність» має пряму ко-
реляцію з категорією «конкурентоспроможна особистість», а відповідно 
державний вплив на інші рівні прояву конкурентоспроможності (мікро- та 
макрорівні) буде опосередковано відбиватися на конкурентоспроможності 
особистості. По відношенню до людини такий вплив буде мати вигляд 
державного регулювання, в той час як на макрорівні, скоріше за все, слід 
вести мову про державне управління. Таким чином, держава (суспільст-
во), здійснюючи управлінський вплив на конкурентоспроможність держа-
ви, забезпечує регулювання напрямів розвитку конкурентоспроможності 
особистості. Такий підхід не порушує принципу свободи особистості що-
до визначення пріоритетності напрямів самореалізації (формування та ро-
звиток власного Я), але разом з тим держава впливає (визначає) на попит 
та пропозицію праці відповідної якості.  
По-четверте, конкурентоспроможність у загальному розумінні її 
змісту по відношенню до людини є поєднанням індивідуально-
психологічних якостей особистості, які забезпечують успішну та ефекти-
вну професійну діяльність. У цьому контексті слід звернути увагу на 
існування психологічних та організаційних умов формування конкуренто-
спроможності особистості. До психологічних умов формування конкурен-
тоспроможної особистості відносять підвищення рівня самосвідомості, 
головним чином самооцінки і самоефективності. Розвиток самосвідомості 
в цілому та професійної самосвідомості безпосередньо у поєднанні з фор-
муванням адекватної системи самооцінки та саморегуляції поведінки стає 
об’єктом уваги як конкретної особистості, так і держави (суспільства в 
цілому). Хоча, домінуюча роль, саме у межах розвитку психологічних 
умов формування конкурентоспроможної особистості, належить саме лю-
дині та її безпосередньому оточенню. Таким чином, держава (суспільство) 
не мають прямої компетенції в процесі «усвідомлення індивідом себе як 
суб’єкта життєтворчості з неповторними фізичними і духовними якостя-
ми, потребами й здібностями, носія інтелекту, почуттів і волі, виразника 
національної, професійної і групової належності в системі суспільних 
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відносин» [84], хоча і здійснюють регулювання відповідних процесів 
шляхом забезпечення функціонування певних інститутів та інституцій. До 
організаційних (організаційно-економічних, організаційно-правових) 
умов формування конкурентоспроможної особистості відносять сукуп-
ність організаційних форм та економічних важелів, взаємодія яких дозво-
ляє забезпечити стабільне функціонування та ефективний розвиток си-
стеми трудового потенціалу. Саме в контексті становлення та розвитку 
організаційних умов держава (суспільство) має можливість здійснювати 
безпосередній вплив на розвиток конкурентоспроможності відповідного 
суб’єкта. Під організаційно-економічним механізмом управління трудо-
вими ресурсами ми розуміємо «систему інституційних елементів, що ма-
ють ієрархічний рівень взаємодії та сукупності інструментів, методів і ва-
желів, які дозволяють оптимізувати життєвий цикл трудових ресурсів та 
підвищити ефективність управління трудовими ресурсами» [117, с. 17]. У 
межах дії організаційно-економічного механізму з урахуванням змісту 
конкурентоспроможності особистості як соціально-економічної практики 
слід звернути увагу на місце та роль соціальної політики держави як засо-
бу узгодження (регулювання) інтересів власника трудових можливостей 
та їх споживача.  
 
Контрольні запитання  
1. Наведіть відомі вам визначення конкурентоспроможності та по-
ясніть їх зміст за допомогою методу порівняльного аналізу. Що ви розу-
мієте під конкурентними перевагами соціального об’єкта? 
2. За яких умов людина може вважатися конкурентоспроможною? 
Надайте стислу характеристику умов конкурентоспроможності суб’єкта 
економічних відносин. 
3. Чи можуть наслідуватися конкурентні переваги? Поясніть різни-
цю, яка існує між конкурентоспроможністю продукції та конкурентосп-
роможністю підприємства. 
4. За яких умов потенціал суб’єкта економічних відносин перетво-
рюється на його конкурентоспроможність? Чим визначається (обумовлю-
ється) конкурентоспроможність соціального об’єкта? 
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5. Поясніть зв’язок, який існує між змістом категорій «конкурентос-
проможність» та «конкурентоспроможна особистість». В чому полягає 
функціональна сутність поняття «конкурентоспроможна особистість»? 
6. Наведіть відомі визначення конкурентоспроможності особистості 
та дайте їх стислу характеристику. За яких умов особистість стає конку-
рентоспроможною?  
7. Розкрийте залежність, яка існує між конкурентоспроможною 
державою та конкурентоспроможним громадянином. Наведіть визначення 
конкурентоспроможності особистості в контексті змісту концепції профе-
сійного розвитку. 
8. Визначте місце та роль знання у формуванні конкурентоспромо-
жної особистості. Дайте стислу характеристику основних підходів до роз-
криття змісту концепції «конкурентоспроможність на ринку праці» (1-ша 
та 2-га концептуальні схеми). 
9. Поясніть особливості прояву змісту конкурентоспроможності на 
індивідуальному рівні та мікро- і макрорівні. Дайте характеристику осно-
вним напрямам розвитку змісту категорії «конкурентоспроможна особис-
тість» (фахівець, громадянин) у контексті домінуючих підходів щодо її 
тлумачення.  
10. Розкрийте зв’язок та напрями кореляції змісту категорій «конку-
рентоспроможність» та «конкурентоспроможна особистість». Чи можемо 
ми вважати, що конкурентоспроможність працівника є відносною мірою?  
11. Поясніть особливості прояву конкурентоспроможності особис-
тості в контексті існуючої соціально-економічної практики (регіональний 
та державний рівні). 
12. Які особливості формування змісту конкурентоспроможної осо-
бистості ви можете визначити з огляду на рівень розвитку її індивідуаль-
но-психологічних якостей? Дайте характеристику організаційним (органі-













РОЗДІЛ 2. ЗВ’ЯЗОК КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ ОСОБИС-
ТОСТІ З РІВНЕМ РОЗВИТКУ ЇЇ ТРУДОВИХ МОЖЛИВОСТЕЙ 
 
Дослідження зв’язків між конкурентоспроможністю суб’єкта та рів-
нем розвитку його трудових можливостей може відбуватись як на рівні 
особистості безпосередньо, так і на рівні держави (суспільства) в цілому. 
Безумовно, кожен з цих рівнів має свої особливості та детермінанти про-
яву, що обумовлює необхідність застосування принципово різних механі-
змів державного управління щодо визначення напрямів та динаміки роз-
витку відповідного ресурсу або його якісних (кількісних) характеристик. 
Рівень особистості (фахівця, громадянина, людини тощо) з огляду на зна-
чущість людини в системі суспільно-економічного розвитку є базовим, а 
тому розгляд відповідних зв’язків буде здійснено саме на цьому рівні.  
Аналіз наукової літератури дозволив виділити три домінуючих під-
ходи до розкриття змісту зв’язків конкурентоспроможності особистості з 
рівнем розвитку її трудових можливостей:  
1) трудовий потенціал є складовим елементом (однією з характерис-
тик) конкурентоспроможності суб’єкта, тобто конкурентоспроможна осо-
бистість – це така особистість, яка має високий рівень розвитку трудових 
можливостей;  
2) конкурентоспроможність є однією з характеристик трудового по-
тенціалу суб’єкта, тобто до системи трудового потенціалу особистості по-
ряд з іншими характеристиками входить і конкурентоспроможність;  
3) категорія «конкурентоспроможність особистості» є тотожною до 
категорії «потенціал особистості».  
Такий підхід до класифікації поглядів щодо сутності відповідних 
зв’язків є порівняно новим для наукової думки. Хоча у межах розкриття 
змісту конкурентоспроможності робочої сили можна зустріти схожі за 
методологічною основою підходи до розподілу наукових поглядів на кла-




сифікаційні групи. Наприклад, на підставі аналізу визначень конкуренто-
спроможності робочої сили як категорії можна виділити такі основні під-
ходи [109, с. 66]: загальнотеоретичний підхід (конкурентоспроможність 
робочої сили як обов’язковий атрибут товарно-грошового виробництва); 
ототожнення даної категорії з якістю робочої сили (під конкурентоспро-
можністю робочої сили розуміють лише певну систему властивостей ро-
бочої сили, тобто її якість); кон’юнктурний підхід (за умов ринкових від-
носин для працевлаштування населення важливим є не лише якісні харак-
теристики їх робочої сили «самі по собі», а тільки за обставини їх відпові-
дності кон’юнктурі ринку праці). Існує ще схожа класифікація підходів до 
визначення взаємозв’язків між такими категоріями як: конкурентоспро-
можність робочої сили; трудовий, управлінський потенціал; конкурентос-
проможність працівника, персоналу, трудових ресурсів тощо, де у кон-
тексті трактувань конкурентоспроможності людини як суб’єкта економіч-
ного життя можна виділити два концептуальних підходи, що відобража-
ють різні точки зору на об’єкт конкурентоспроможності на ринку праці та 
форми його організації [72]. За цією класифікацією вченого, представники 
першого концептуального підходу як субстанцію конкурентних переваг 
на ринку праці розглядають робочу силу, трудовий потенціал, управлін-
ський потенціал, людський капітал. Вони розглядають конкурентоспро-
можність на ринку праці як специфічний вид товарної конкурентоспро-
можності, який визначається споживчою вартістю товару, що реалізуєть-
ся. Тим самим конкурентоспроможність персоналу ототожнюється з якіс-
тю робочої сили (кваліфікація, профіль підготовки, вік, стать) і для визна-
чення міри конкурентних переваг на ринку праці зіставляють деякі інтег-
ральні характеристики для різних конкуруючих робочих сил. Як рушійну 
силу, яка визначає специфіку і конкретно-видовий зміст конкурентоспро-
можності на ринку праці, представники другого концептуального підходу 
розглядають механізм приведення конкурентних переваг робочої сили 








1. Трудовий потенціал особистості як елемент системи її конку-
рентоспроможності 
Перед початком аналізу векторів відповідних зв’язків наведемо 
зміст одного з визначень категорії трудового потенціалу. Під трудовим 
потенціалом слід розуміти сукупність інтегрованих кількісних та якісних 
характеристик робочої сили, яка забезпечує певні можливості у створенні 
матеріальних і духовних благ або: «трудовий потенціал є наявною і мож-
ливою в майбутньому кількістю та якістю праці, якою володіє суспільст-
во, колектив організації, індивід за даного рівня розвитку науки і техніки і 
котра визначається чисельністю працездатного населення, його професій-
но-освітнім рівнем» [109, с. 66]. Таке визначення трудового потенціалу 
створює підстави для сприйняття змісту цієї категорії в контексті конкре-
тного (за рівнем, часом та місцем) конкурентного середовища, тобто тру-
довий потенціал є похідним від результатів та умов взаємодії великої кі-
лькості суб’єктів суспільно-економічних відносин, а відповідно може бу-
ти розглянутий як елемент системи конкурентоспроможності. Важливим є 
те, що конкурентне середовище утворюється не лише і не стільки власне 
суб’єктами суспільно-економічних відносин, взаємодія яких викликає су-
перництво, але в першу чергу – відносинами між ними. Поняття «еле-
мент» по відношенню до категорії трудового потенціалу є відносним, а 
тому не може сприйматися як конкретний суб’єкт (структурна одиниця у 
вигляді інституту, організації тощо). У вище наведеній тезі визначення 
«елемент» вживається скоріше у значенні компоненти, яка у взаємодії з 
іншими впливає (має свою компетенцію) на якість системи. Такий підхід 
є не повністю узгодженим з тлумаченням елементу як найменшої неподі-
льної в контексті конкретної системи і конкретного її розгляду та аналізу 
частини (компоненти) системи [76]. Як уже було зазначено, зміст системи 
трудового потенціалу, а відповідно й трудовий потенціал не може бути 
неподільною частиною [68]. Проте відповідь на питання, що саме можна 
визначити такою частиною, може бути неоднозначною і залежить від то-
го, яке завдання стоїть перед дослідником. Поняття елементу у цьому ро-
зумінні є контекстно залежним, тобто при розгляді іншої проблеми або на 
іншому рівні аналізу тієї ж проблеми певний об’єкт може тлумачитися 
або як елемент, або як підсистема, яка складається з більш дрібних оди-




ниць. Це стає можливим завдяки тому, що елемент входить до системи не 
всією сукупністю своїх властивостей і характеристик, а лише тими влас-
тивостями, завдяки яким він несе у системі певне функціональне наван-
таження і займає в ній відповідне місце [113].  
Конкурентне середовище «проявляється через сукупність окремих 
складових і перш за все – конкурентоспроможність. Як економічну кате-
горію конкурентоспроможність слід розглядати на рівні конкурентоспро-
можності продукції, тобто самого товару чи послуг, конкурентоспромож-
ності підприємства, галузі та конкурентоспроможності держави. Між усі-
ма цими рівнями існує достатньо тісний як внутрішній, так і зовнішній 
зв’язок. В широкому розумінні сама конкурентоспроможність – це обумо-
влена конкретними економічними, соціальними та політичними фактора-
ми відповідна позиція держави в цілому, конкретного товаровиробника 
зокрема як на внутрішньому, так і на зовнішньому ринку» [52, с. 78]. Су-
купність таких дій щодо впливу окремих факторів формує як внутрішнє, 
так і зовнішнє конкурентне середовище. В умовах відкритої економіки 
така дія може проявлятися у здатності відповідного суб’єкта протистояти 
дії конкурентів.  
Цінність наведеного підходу полягає у поданні змісту конкурентос-
проможності через призму спроможності суб’єкта до ефективного позиці-
онування на відповідному ринку. За логікою подання трудових можливо-
стей особистості як елементу системи її конкурентоспроможності потен-
ціал може бути розглянутий як одна з детермінант, що визначає здатність 
відповідного суб’єкта до реалізації наявних переваг.  
Опосередкованим свідченням входження підсистеми трудового по-
тенціалу особистості до системи її конкурентоспроможності може бути 
факт існування різниці між потенціалом або можливістю (статична кате-
горія) та дією з його реалізації (динамічна категорія). У разі зворотної за 
напрямом позиціонування (входження підсистеми конкурентоспроможно-
сті до системи трудового потенціалу) дії суб’єкта з реалізації наявних у 
нього потенціалів стають компонентою (характеристикою) статичної ка-
тегорії (потенціалу), що, з одного боку, може розглядатися як відповідний 
різновид потенціалу (здатність суб’єкта), а з іншого – має певні обмежен-
ня. Сутність таких обмежень полягає у необхідності існування (виник-




нення) впливу з боку зовнішньої по відношенню до системи (у цьому ви-
падку системи трудового потенціалу) сили, яка повинна обумовити акти-
візацію підсистеми (у цьому випадку підсистеми конкурентоспроможнос-
ті суб’єкта), яка, у свою чергу, вплине на систему зсередини. Складність 
цієї конструкції полягає у практичній неможливості здійснення зовніш-
нього впливу на підсистему (елемент або підсистема конкурентоспромо-
жності) з метою надання поштовху для подальшої зміни системи в цілому 
(системи трудового потенціалу) без одночасного порушення стану спо-
кою (статики) системи (системи трудового потенціалу). Іншими словами, 
розглядаючи конкурентоспроможність (як категорію, яка передбачає (ви-
значає, забезпечує) активну дію відповідного суб’єкта) у межах системи 
трудового потенціалу, ми визнаємо можливість реалізації потенціалу 
(зміну системи) без участі підсистеми конкурентоспроможності. Тобто, на 
первинному рівні внаслідок зовнішнього впливу відбувається зміна сис-
теми трудового потенціалу, яка обумовлює зміну своїх складових елемен-
тів (підсистем), у тому числі і підсистеми конкурентоспроможності. Лише 
після цього механізм конкурентоспроможності починає здійснювати вла-
сний вплив на систему трудового потенціалу. Така логіка трансформацій 
може мати місце. Наприклад, запалювальні свічки у бензиновому двигуні 
є елементом системи. Подання струму на їх контакти (зовнішній вплив) 
не спричиняє зміни системи в цілому (двигун знаходиться у неробочому 
стані або статичне положення системи). Після виникнення розрядів між 
контактами запалювальних свічок, двигун переходить до робочого стану 
(система перестає бути статичною). Таким чином, вплив на елемент сис-
теми відбувся без зміни стану самої системи, а змінений елемент (новий 
його стан) забезпечив зміну стану системи в цілому. Питання полягає у 
тому, що вплив на елемент (підсистему) системи відбувся не безпосеред-
ньо із зовні, а через систему (замикання контактів у замку запалення).  
Повертаючись до визначеного предмета розгляду (визначення 
зв’язків конкурентоспроможності особистості з рівнем розвитку її трудо-
вих можливостей в контексті входження підсистеми трудового потенціалу 
до системи конкурентоспроможності), слід звернути увагу на місце та 
роль дії (бажання суб’єкта діяти) у категорії трудового потенціалу. Як уже 
було визначено, особистість (людина, фахівець тощо) має виключне право 




на визначення місця, часу та обсягу здійснення нею трудової діяльності. 
Реалізація цього права на практиці є головною умовою на шляху перетво-
рення трудового потенціалу (статична категорія) на продуктивну працю 
(динамічна категорія) [131]. Тобто, від наявності бажання у людини здій-
снювати трудову активність та практичні дії відповідного спрямування 
залежить конкурентоспроможність особистості. Причому, бажання як пе-
реживання, що характеризується більш-менш усвідомленим уявленням 
про прагнення зробити який-небудь вчинок (дію) або як прагнення (ім-
пульс) до досягнення якої-небудь мети з огляду на їх емоційне забарвлен-
ня, необхідно віднести до якісних характеристик стану особистості. Та-
ким чином, бажання людини щодо використання власних трудових мож-
ливостей як умова перетворення потенціалу на конкретну трудову актив-
ність (дію) необхідно віднести до характеристики статичних елементів 
(підсистем) конкурентоспроможності. У свою чергу, трудова активність 
(безпосередньо дія) розглядається нами в контексті характеристики дина-
мічних елементів (підсистем) конкурентоспроможності. Виникає ситуа-
ція, за якою трудова активність позиціонується окремо від потенціалу, але 
у межах єдиної для обох категорій системи конкурентоспроможності. 
Включення дії до характеристики потенціалу буде розглянуто нами ниж-
че. Потрібно звернути увагу, що виникненню бажання здійснювати тру-
дову активність передує процес усвідомлення суб’єктом мети такої діяль-
ності та аналізу досвіду попередніх дій відповідного спрямування. Умо-
вою перетворення бажання на дію є усвідомлення людиною мети майбут-
ньої активності у її поєднанні з виникненням неусвідомленого психологі-
чного стану щодо схильності до того чи іншого виду діяльності (хотіння). 
Хотіння – це спрямованість не на предмет бажання сам по собі, а на заво-
лодіння ним, на досягнення мети. Хотіння є там, де бажані не тільки сама 
по собі мета, а і дія, яка до неї приводить [88, с. 570].  
Цікавою для розуміння соціально-економічної сутності конкуренто-
спроможності робочої сили є точка зору, де розглядаються три головні 
групи чинників, що визначають конкурентоспроможність робочої сили на 
ринку праці [8, с. 6]: 
 загальнооб’єктивні чинники, що визначають рівень соціально-
економічного стану суспільства, ступінь розвитку продуктивних сил краї-




ни та окремих її регіонів, статево-віковий склад населення, кількісний і 
якісний склад ресурсів праці, розвиток інфраструктури ринку праці, соці-
ально-побутової інфраструктури та ін.; 
 чинники, що характеризують соціально-демографічний статус і 
загальний фізичний стан особи працівника: стать, вік, сімейний стан, його 
фізичне здоров’я, місце проживання, забезпеченість житлом, наявність 
особистого автотранспорту; 
 чинники, що характеризують соціально-психологічні якості осо-
би: життєво-цільові установки, її схильності та звички, ступінь політичної 
зрілості, релігійність, комунікабельність, рівень інтелекту, самодисциплі-
ни, знання іноземних мов. 
Корисною для розуміння змісту взаємодії підсистеми (елементу) 
трудового потенціалу особистості з системою її конкурентоспроможності 
є точка зору, де місце трудового потенціалу працівника розглядається в 
системі конкурентоспроможності організації [115, с. 73]. Безумовно, що 
рівень особистість – організація має принципові розбіжності за змістом та 
спрямованістю суб’єктно-об’єктних відносин з рівнем особистість – осо-
бистість (трудовий потенціал особистості – конкурентоспроможність осо-
бистості), але умовне порівняння цих рівнів, на нашу думку, є цілком ви-
правданим. Взаємозв’язок трудового потенціалу працівника з системою 
конкурентоспроможності організації подано на рисунку 2.1.  
Відповідно до поданої залежності трудовий потенціал особистості є 
основою для конкурентоспроможності організації, що в цілому корелю-
ється з припущенням щодо включення трудового потенціалу особистості 
до системи її конкурентоспроможності. Одним з основних елементів за-
пропонованої взаємодії є категорія якості, на місце та роль якої в моделі 
мотиваційного механізму стимулювання трудової активності особистості 
ми звертали увагу під час попередніх напрямів дослідження [64]. 
Серед множини підходів до розкриття сутності змісту ХХІ ст. у на-
уковій літературі можна зустріти декілька підходів, категоріальною осно-
вою яких виступає феномен якості. Феномен якості є багатогранним та 
складним явищем. Досить цікавим з огляду на з’ясування змісту феноме-
на якості є лексико-семантичний аналіз самого слова як символу. 




Комбінаторність лексичного значення слова «якість» у китайській 
мові дозволяє виділити його значення через зміст таких компонентів як 
«рівновага» та «гроші» (ці слова є складовими ієрогліфа, який позначає 
«якість») [10]. Тобто, рівновага та гроші утворюють якість, яка у цьому 
сенсі може бути подана через рівновагу грошей до змісту речі. Аналіз 
комбінаторності лексичного значення слова «якість» в українській мові 
дозволяє також виділити два основні компоненти – «я» та «кість», кожний 
з яких несе власне змістовне навантаження. «Я», власне, є сутністю речі, її 
внутрішнім змістом. У межах філософської думки феномен Я подається 

























Здоров’я людини та її вік; морально-ділові якості; рівень освіти та творчих 
здібностей; професіоналізм та здатність до засвоєння нових знань; рівень 
організованості та розвиненість комунікативних якостей; здатність до ак-
тивного позиціонування у межах організаційної діяльності тощо 
трудовий потенціал ор-
ганізації 
є меншим ніж сума 
потенціалів осіб, які 
здійснюють трудову 
активність у межах 
організації (це 
пов’язано з тим, що 
людина з огляду на 
суб’єктивні та 
об’єктивні причини 
не у повному обсязі 
використовує наявні 
в неї трудові мож-
ливості) 













































У свою чергу, тлумачення значення слова «кість» подається як ос-
новна частина скелета хребетних тварин і людини, тобто кість є частиною 
структури каркасу, який здатний нести окремі види навантаження [50]. 
Отже, компонентний аналіз значень слова «якість» дозволяє визначити 
його комбінаторне лексичне значення у вигляді діалектичної єдності ін-
дивідуальної свободи особистості з її структуроутворюючим значенням. 
У межах цієї парадигми якість розглядається як умова існування об’єкта 
(є якість – є об’єкт). Таким чином, категорія якості в системі конкуренто-
спроможності будь-якого рівня (індивідуальний рівень; мікро-, макрорі-
вень) відіграє структуроутворюючу роль, в тому числі і в підсистемі тру-
дового потенціалу. Відповідне позиціонування якості в системі трудового 
потенціалу та підсистемі конкурентоспроможності, на нашу думку, не ві-
дображує всю множину напрямів прояву цієї категорії. Наприклад, якщо 
припустити, що якість, поряд з конкурентоспроможністю, є підсистемою 
(елементом) в системі трудового потенціалу, то по відношенню до конку-
рентоспроможності вона не може позиціонувати як структуроутворюю-
чий елемент, а це суперечить як вище наведеному комбінаторному лекси-
чному значенню слова «якість», так і змісту категорії конкурентоспромо-
жності. Хоча, у цьому випадку, якість залишає за собою домінуючу роль у 
формуванні трудового потенціалу. Разом з тим застосування цього аргу-
менту у межах співвідношення системи конкурентоспроможності з підси-
стемою (елементом) трудового потенціалу має певні обмеження та проти-
річчя. Наприклад, при позиціонуванні якості, поряд з трудовим потенціа-
лом, у вигляді підсистеми (елементу) у межах системи конкурентоспро-
можності якість втрачає своє структуроутворюючу роль по відношенню 
до трудового потенціалу, що, у свою чергу, суперечить як вище наведе-
ному комбінаторному лексичному значенню слова «якість», так і змісту 
категорії трудового потенціалу. Таке дуалістичне позиціонування якості 
дозволяє зробити припущення про можливість умовного ототожнення 
(співвіднесення) як з системою конкурентоспроможності (трудовий поте-
нціал подається як підсистема (елемент)), так і з системою трудового по-
тенціалу (конкурентоспроможність подається як підсистема (елемент)), а 
відповідно якість може бути розглянута як універсальний об’єкт, зміна 
змісту якого обумовлює зміну як трудового потенціалу, так і конкуренто-




спроможності. Таким чином, управління трудовим потенціалом та кон-
курентоспроможністю не залежно від позиціонування цих категорій по 
відношенню однієї до іншої може відбуватись через вплив суб’єкта 
управлінських відносин на якість об’єкта управління. Такий висновок є 
вкрай важливим для розуміння структури механізмів державного управ-
ління процесом формування, використання та розвитком трудового поте-
нціалу.  
Безумовно, що вище наведені чинники можуть бути застосовані в 
тому числі і для надання характеристики рівня розвитку трудового потен-
ціалу, що скоріше має відношення до умовного ототожнення трудового 
потенціалу з конкурентоспроможністю, про що ми будемо вести мову 
нижче. Але факт подання змісту конкурентоспроможності робочої сили 
через чинники, які зазвичай використовують для характеристики трудово-
го потенціалу, свідчить про входження підсистеми (елементу) трудового 
потенціалу особистості до системи її конкурентоспроможності. 
Цікавою в контексті пояснення взаємозв’язків між категоріями кон-
курентоспроможності та потенціалу є точка зору, у межах якої визнача-
ються вектори залежностей між категоріями. Модель трудового потенціа-
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Рисунок 2.2 – Модель трудового потенціалу працівника з конкурентними  
перевагами 




Вектори зв’язків, які відображені на рисунку 2.2, досить наочно де-
монструють, що конкурентоспроможність суб’єкта визначається його 
трудовим потенціалом, а отже, він входить до її системи як елемент. 
З огляду на вище наведене можемо сформулювати такі основні 
принципи та напрями впливу держави (суспільства) на підсистему трудо-
вого потенціалу особистості. 
По-перше, трудовий потенціал суб’єкта є елементом (підсистемою) 
системи його конкурентоспроможності, а відповідно вплив на процес та 
умови його формування, використання та розвитку може бути здійснено 
шляхом регулювання умов функціонування системи конкурентоспромож-
ності. 
По-друге, єдність підсистеми (елементу) трудового потенціалу з си-
стемою конкурентоспроможності відбувається через дію, яка власне і пе-
ретворює потенціал на ресурс. Спрощене подання змісту цієї тези має та-
кий вигляд: трудовий потенціал + безпосередня дія з практичної реалізації 
можливостей = конкурентоспроможність. 
По-третє, державне управління підсистемою трудового потенціалу 
особистості є, з одного боку, опосередкованим (через систему конкурен-
тоспроможності), а з іншого – таким, що не забезпечує порівняно швидкої 
рефлексії з боку об’єкта. Зміна умов функціонування системи конкурен-
тоспроможності та інституціональне забезпечення відповідних трансфор-
мацій є тривалим за часом та складним за структурою процесом. Склад-
ність управлінського процесу обумовлена тим фактом, що система конку-
рентоспроможності перебуває у стані постійних змін згідно з 
кон’юнктурою відповідних ринків (регіонального, державного та міжна-
родного рівнів). 
По-четверте, якість управлінського впливу на систему конкурентос-
проможності та ефективність її зміни залежать від стану розвитку потен-
ціалів самого суб’єкта управління (якісні характеристики) та його здатно-
сті до відповідних дій. Така залежність створює підстави для формулю-
вання принципу залежності системи конкурентоспроможності суб’єкта 
меншого рівня від підсистеми трудового потенціалу вищого рівня. Тобто, 
система конкурентоспроможності особистості (індивідуальний рівень) 
залежить від підсистеми трудового потенціалу організації (мікрорівень) 




або система конкурентоспроможності організації (мікрорівень) – зале-
жить від підсистеми трудового потенціалу суспільства (макрорівень). 
Крім того, управління процесом формування, використання та розвитку 
трудового потенціалу особистості (організації, суспільства) можливе че-
рез вплив на якість відповідного суб’єкта у поєднанні з одночасним впли-
вом на якість середовища, в якому власне і відбувається розвиток. У цьо-
му контексті питання якості самих інститутів та інституцій набуває не-
абиякої значущості. 
По-п’яте, основними напрямами впливу на підсистему трудового 
потенціалу особистості є: встановлення мінімального рівня заробітної 
плати відповідно до суб’єктивно-об’єктивних уявлень про достатність; 
визначення мінімального рівня розвитку якісних характеристик трудового 
потенціалу (державний стандарт рівня освіти, здоров’я, моралі тощо); за-
безпечення максимального рівня розвитку сфери індивідуальної свободи 
(свобода совісті, економічна та політична свободи) з підтриманням функ-
ціонування інститутів (інституцій), які забезпечують становлення та роз-
виток людського Я; активне позиціонування на ринку праці за напрямом 
регулювання попиту та пропозиції робочої сили відповідного професійно-
го спрямування, її кількості та якості; запровадження системи оцінювання 
якості трудового потенціалу, який залучається до опрацювання та реалі-
зації відповідних напрямів державної політики (якість інститутів та інсти-
туцій); створення умов для продукування знання та його ефективного ви-
користання у межах національної економіки (підвищення продуктивності 
праці за рахунок застосування новітніх технологій у виробничій діяльнос-
ті); сприяння залученню робочої сили до участі у межах національного 
виробництва товарів та послуг з метою підвищення рівня конкуренції на 
ринку праці тощо. 
Безумовно, наведений вище перелік не є вичерпаним, а тому питан-
ня залишаться відкритим для подальшого обговорення. Незмінним у ме-
жах визнання трудового потенціалу як елементу (підсистеми) конкурен-
тоспроможності залишається факт існування власне потенціалу і дії з його 
реалізації, а тому напрями впливу суб’єктів владних відносин на систему 
конкурентоспроможності особистості мають два основних шляхи: 
1) вплив з метою підвищення якості та кількості можливих до викорис-




тання трудових можливостей (управління процесом формування та розви-
тку трудового потенціалу); 2) вплив з метою активізації дій власника (но-
сія) трудових можливостей щодо їх реалізації (управління процесом реа-
лізації трудового потенціалу). Розподіл процесу управління трудовим по-
тенціалом на складові частини (управління формуванням і розвитком та 
управління реалізацією трудових можливостей) сприятиме, з одного боку, 
підвищенню якості управлінської послуги, яка надається державою суспі-
льству, а з іншого, забезпечить ефективність відповідного процесу. 
 
2. Конкурентоспроможність особистості як елемент системи її 
трудового потенціалу 
Теоретичним підґрунтям цього напряму наукового пошуку стало 
припущення, що конкурентоспроможність є однією з характеристик тру-
дового потенціалу суб’єкта, тобто до системи трудового потенціалу осо-
бистості поряд з іншими характеристиками входить і конкурентоспромо-
жність. Конкурентоспроможність персоналу організації є функцією його 
якості та ціни, що визначає спрямованість уваги процесу оцінювання кон-
курентоспроможності за напрямом визначення якості людського капіталу. 
Саме конкурентоспроможність працівника на індивідуальному рівні ви-
значає можливості позиціонування людини на ринку праці [13, с. 56–58]. 
Тобто, конкурентоспроможність особистості є складовою її потенціалу 
(однією з характеристик), а оцінювання рівня її розвитку відбувається в 
контексті трудового потенціалу.  
Конкурентоспроможність формується як інтегральний показник 
якостей, завдяки яким саме конкретний працівник є кращим за інших на 
визначеній посаді з точки зору організації і за рахунок яких організація 
надає йому перевагу [35, с. 213]. Тобто конкурентоспроможність виступає 
як квінтесенція відповідних якостей людини, що створює підстави для її 
розгляду як однієї з них. Конкурентоспроможність, поряд з освітою, дос-
відом, кваліфікацією, рівнем здоров’я, психологічним станом тощо, стає 
однією якісних характеристик потенціалу людини.  
Досліджуючи особливості аналізу конкурентоспроможності трудо-
вих можливостей населення регіону, можна визначити конкурентоспро-
можність як одну з характеристик трудового потенціалу: «якщо термін 




«потенціал» прийнято трактувати як сукупність певних засобів та можли-
востей, які можуть бути використані в якій-небудь сфері, але тільки за на-
явності необхідних для цього умов, то відповідно й трудовий потенціал 
населення певного регіону можна вважати конкурентоспроможним тільки 
у тому випадку, якщо на даний момент часу у відповідному регіоні існу-
ють або створюються економічні, соціальні та юридичні умови для най-
більш повної реалізації громадянами своїх трудових знань, навичок та до-
свіду» [37, с. 37–38]. Разом з тим автор при визначенні основних етапів 
аналізу конкурентоспроможності соціально-трудового потенціалу регіону 
використовує як індикатори якісні та кількісні характеристики трудового 
потенціалу, що скоріше має сенс у контексті включення підсистеми (еле-
менту) трудового потенціалу до системи конкурентоспроможності.  
Конкурентоспроможність є одним з показників, що характеризує 
функціональну якість робочої сили [72], тобто подається в контексті про-
дуктивних здібностей людини. Конкурентоспроможність на ринку праці є 
тісно пов’язаною з: робочою силою і певним чином зводиться до її якіс-
них характеристик; участю людини у виробничій діяльності та певним 
чином зводиться до характеристик функціональної якості праці; економі-
чними можливостями та обмеженнями працедавця. Отже, субстанція кон-
курентоспроможності на ринку праці задається організаційно-
економічною формою споживаного (використаного) товару «робоча си-
ла», її якісною визначеністю, завдяки чому дана конкурентоспроможність 
отримує своє конкретне найменування: «конкурентоспроможність трудо-
вих ресурсів», «конкурентоспроможність персоналу», «конкурентоспро-
можність працівника». Ця теза не містить прямого посилання на вклю-
чення конкурентоспроможності особистості до системи її трудового поте-
нціалу як елементу або підсистеми, але її зміст дає чітке уявлення про іс-
нування певного типу зв’язків щодо співвіднесення відповідних катего-
рій. 
Загальною концептуальною основою для наведених вище поглядів 
щодо місця конкурентоспроможності в системі трудового потенціалу осо-
бистості стало те, що фактор конкуренції є універсальним для будь-якого 
виду ресурсів та має примусовий характер. При цьому під конкурентосп-
роможністю людських ресурсів розуміється «така сукупність якостей, яка 




визначає переваги їх носія в системі трудових відносин порівняно з інши-
ми їх учасниками» [125, с. 163–164]. Подання змісту конкурентоспромо-
жності через «сукупність якостей» дає підстави для розуміння її місця в 
системі трудового потенціалу на рівні підсистеми (елементу). Це 
пов’язано з тим, що «трудовий потенціал складається з багатьох компоне-
нтів, головними з яких є здоров’я, освіта, професіоналізм, моральність, 
мотивованість, вміння працювати в колективі, творчий потенціал, актив-
ність, організованість, ресурси робочого часу [34, с. 46], тобто це множи-
на «всіх якостей, які визначають працездатність: здатність та схильність 
працівника до праці, стан здоров’я, витривалість, тип нервової системи, 
тобто все те, що відображує психологічний та фізіологічний потенціал з 
обсягом загальних та спеціальних знань, трудових навичок та вмінь, які 
визначають здатність до праці відповідної кваліфікації, з рівнем свідомос-
ті та відповідальності, соціальної зрілості, ідейної переконаності, інте-
ресами та потребами тощо» [78, с. 32]. Іншими словами, людина має су-
купність якостей (якісних характеристик), частина з яких може бути від-
несена до підсистеми конкурентоспроможності особистості (ті якості, які 
за визначеними критеріями є більш бажаними для суб’єкта оцінювання 
ніж якості інших носіїв), а отже, це лише частка відповідної множини. 
Необхідно звернути увагу, що у цьому випадку конкурентоспроможність 
розглядається скоріше на егорівні та подається через «здатність до особи-
стих досягнень у праці, які є цінними для організаційної мети» [96, с. 12]. 
Таке тлумачення змісту конкурентоспроможності більше притаманне для 
її розгляду в контексті функціонування ринку праці, в той час як конкуре-
нтоспроможність може бути розглянута і в процесі безпосередньої зайня-
тості. У межах першого виміру конкуренція носіїв трудових можливостей 
на ринку праці подається як їх змагання за кращі умови працевлаштуван-
ня. Дослідження цього виду конкуренції знайшло порівняно широке відо-
браження у межах наукової думки. Конкурентоспроможність на ринку 
праці характеризує властивість людського капіталу, що визначає міру за-
доволення ринкової потреби у праці [97, с. 22]. В такому розумінні конку-
рентоспроможності на ринку праці можна виділити чотири концептуаль-
них моменти, які характеризують її сутність [96]: 




 потреба у робочій силі в найзагальнішому вигляді визначається 
потребою роботодавців у праці, необхідністю задоволення ринкової пот-
реби в товарах і послугах; 
 категорія «людський капітал» відображує відносини щодо активі-
зації економічного ресурсу «праця» з метою отримання доходу, прибутку. 
Поняття «людський капітал» є більшим за обсягом та множиною проявів 
ніж категорії «трудовий потенціал» і «робоча сила», оскільки його осно-
вою є термін «капітал» – цінності, що використовуються для їх примно-
ження. Людський капітал подібно фізичному капіталу забезпечує своєму 
власникові більш складну професію, посаду, дохід, тобто більш високу 
якість праці; 
 відповідність обсягу та структури людського капіталу працівника, 
кількості та якості виконаної ним праці встановлюється при обміні і вико-
ристанні робочої сили; 
 інвестиції в людський капітал мають довгостроковий вплив на 
виробничо-комерційний процес і їх віддача розподіляється на той час, по-
ки працівник зайнятий виконанням доцільної діяльності. 
Слід пам’ятати, що конкурентоспроможність на ринку праці – від-
носна категорія. Це пов’язано з тим, що ринок праці неоднорідний і може 
бути структурований на сегменти, що розрізняються за ступенем ринкової 
потреби у функціональній якості праці, рівнем унікальності якості робо-
чої сили, а також особливостями споживчого попиту на робочу силу.  
У контексті предмета нашого розгляду (конкурентоспроможність як 
одна з характеристик трудового потенціалу) конкуренція на ринку праці 
реалізується на рівні пропозиції індивідуальних трудових потенціалів у 
поєднанні з прагненням конкретної особистості до їх використання. Це 
зауваження є досить важливим. З одного боку, мова йде про те, що самі 
по собі запропоновані до оцінювання якості людини повинні бути конку-
рентоспроможними (порівняно з іншими, тобто відносна категорія), а з 
іншого боку, прагнення особистості до активних дій може бути одночасно 
подано як окрема категорія (такий стан нами було розглянуто у межах по-
зиціонування трудового потенціалу особистості як підсистеми (елементу) 
її конкурентоспроможності) та як якість особистості (здатність до бороть-
би). У межах цього підрозділу ми розглядаємо саме цей аспект прояву 




конкурентоспроможності. Другий напрям, зміст якого пов’язаний з кон-
курентоспроможністю в процесі безпосередньої зайнятості, залишається 
менш дослідженим та потребує додаткової уваги науковців. У контексті 
логіки нашого дослідження, конкурентоспроможність в процесі безпосе-
редньої зайнятості має більш складну структуру та зміст. Це пов’язано з 
тим, що при розгляді категорії конкурентоспроможності на ринку праці її 
зміст подається виключно через якісні характеристики носіїв трудових 
можливостей, тобто мова йде про порівняння потенціалів. Як уже зазна-
чалося, потенціал є статичною категорією, а його цінність визначається 
безпосередньою готовністю носія відповідних можливостей використати 
їх у межах продуктивної праці. Але при порівнянні потенціалів суб’єкт 
оцінювання (роботодавець) має можливість визначити, при цьому ще і не 
завжди об’єктивно, тільки гіпотетично можливі для використання в орга-
нізаційній діяльності якості носія відповідних можливостей. Таким чи-
ном, категорія конкурентоспроможності не є домінуючою, а відповідно 
може бути розглянута тільки як підсистема (елемент) трудового потенціа-
лу. У цьому випадку основним критерієм в оцінюванні стає потенціал. Ро-
зглядаючи конкурентоспроможність в системі безпосередньої зайнятості, 
суб’єкт оцінювання здійснює порівняння не лише потужності потенціалів, 
а й ефективності їх використання. Тобто, до критерію оцінювання можли-
востей (притаманно для ринку праці) додається критерій активності або 
дієвості, який у кінцевому випадку і визначає ефективність використання 
потенціалу. Потенціал носія вже не є домінуючим, хоча і залишається од-
нією з основних характеристик відповідного ресурсу. Таким чином, кон-
курентоспроможність у системі зайнятості розкривається через активність 
носія трудових можливостей щодо реалізації власних потенціалів, що дає 
підстави розглядати підсистему (елемент) трудового потенціалу особис-
тості в підсистемі її конкурентоспроможності. Крім того, більш складна 
структура взаємодій у системі зайнятості пов’язана з тим, що конкуренто-
спроможність визначається не лише учасниками безпосередньої зайнятос-
ті (конкуренція між працівниками організації за більш вигідні умови пра-
ці), а і тими, хто на цей час не перебуває у межах відповідної організацій-
ної структури, але має таке бажання (конкуренція як між працівниками 




організації, так і з тими, хто пропонує для розгляду власні потенціали на 
ринку праці).  
Повертаючись до розгляду підсистеми (елементу) конкурентоспро-
можності особистості в системі її трудового потенціалу, слід звернути 
увагу, що конкурентні переваги носія трудових можливостей є ресурсом, 
за допомогою якого відповідний суб’єкт досягає успіху на ринку праці 
або в процесі безпосередньої реалізації трудового потенціалу. В свою чер-
гу, у науковій літературі, ресурс розглядається як «потенційний фактор», 
тобто тільки той ресурс, який залучається у виробництво, може бути розг-
лянутий як фактор [91, с. 24]. Таким чином, у системі трудового потенціа-
лу конкурентоспроможність є однією з характеристик трудового потенці-
алу або є елементом системи потенціалів (майбутніх факторів). Іншими 
словами, трудовий потенціал працівника – це організаційне ціле, в якому 
елементи, що його утворюють, взаємовизначаються, взаєморозвиваються 
у процесі трудової поведінки, завдяки чому він набуває функціональної 
цінності [120, с. 28].  
Отже, маємо подання трудового потенціалу як цілісної категорії, до 
складу якої входить множина елементів, що перебувають у взаємодії. 
Ключовим акцентом цього визначення є позиціонування елементів систе-
ми трудового потенціалу по відношенню один до одного. Взаємовизна-
чення елементів системи або набуття нами певного статусу відбувається, 
як правило, в контексті порівняння їх можливостей щодо впливу на якість 
системи в цілому або її підсистеми. Цілком ймовірно, що елементи, з яких 
складається система трудового потенціалу особистості, конкурують за 
право бути використаними. Людина, маючи у своєму розпорядженні фі-
зичні, морально-ділові, інтелектуальні тощо потенціали, здійснює оціню-
вання їх можливостей у задоволенні відповідних потреб. Якості людини 
мають різну вагу в процесі формування загальної функціональної цінності 
трудового потенціалу, що обумовлює необхідність урахування потужнос-
ті їх можливих впливів відповідно до конкретної ситуації. Наприклад, 
людина, яка виконує обов’язки експедитора, має завдання здійснити фізи-
чну доставку вантажу замовнику (завантаження, розвантаження, доставка 
тощо). За цим напрямом роботи експедитор має більшу потребу у викори-
станні тих якісних характеристик власного трудового потенціалу, які без-




посередню стосуються стану його фізичного (психологічного) здоров’я. 
Тобто, ті елементи системи трудового потенціалу людини, які більше від-
повідають умовам фізичного переміщення вантажу, стають більш значу-
щими в контексті конкретного виду трудових дій та часу їх здійснення. 
Разом з тим експедитор при плануванні маршруту доставки вантажу, уз-
годження організаційних питань тощо у більшому обсязі використовує ту 
частину власних трудових можливостей, які визначаються рівнем його ін-
телектуального та професійного розвитку (складання логічних схем пере-
міщення вантажів, узгодження часу завантаження продукції та її достав-
ки, заповнення необхідної документації тощо). Виникає ситуація, за якої 
елементи системи трудового потенціалу конкурують між собою, а отже, 
навіть на цьому рівні категорія конкурентоспроможності може бути розг-
лянута як підсистема (елемент) системи трудового потенціалу. Безумовно, 
таке подання напрямів взаємодії категорій трудового потенціалу та кон-
курентоспроможності є досить опосередкованим, а тому може бути розг-
лянуте лише на рівні концептуального припущення. Саме на такому рівні 
висвітлюються відповідні зв’язки в контексті такого визначення змісту 
трудового потенціалу, «трудовий потенціал працівника – це сукупність 
фізичних і духовних якостей людини, які визначають можливість і межі її 
участі у трудовій діяльності, здатність досягати у наявних умовах визна-
чених результатів, а також удосконалюватись в процесі праці» [39, с. 61]. 
Така характеристика трудового потенціалу має пряму кореляцію з катего-
рією конкурентоспроможності, що свідчить про можливість існування 
вище наведеної залежності. Наприклад, потенціал діяльності суб’єкта мо-
жна розглянути через його здатність забезпечити досягнення встановленої 
мети незалежно від динаміки та напрямів змін умов реалізації наявних 
можливостей [122], а отже, конкурентоспроможність є властивістю поте-
нціалу.  
Корисними для розкриття змісту залежності між категоріями конку-
рентоспроможності та потенціалу є погляди М.П. Стекольщикової, яка в 
контексті пошуку моделі оцінювання конкурентоспроможності підприєм-
ства, дала таке визначення: «конкурентоспроможність підприємства є по-
казником ефективності використання його фінансового, виробничого, на-
уково-технічного і трудового потенціалу, управлінського і маркетингово-




го потенціалів» [99, с. 18]. Схоже за змістом визначення, але вже безпосе-
редньо на рівні людини, можна зустріти у Т.В. Хлопової: «конкурентосп-
роможність працівника – це характеристика, що відображає ступінь від-
повідності рівня розвитку компонентів його трудового потенціалу вимо-
гам конкретного робочого місця в конкретний момент часу, що дозволяє 
даному працівнику з тим або іншим ступенем упевненості розраховувати 
на збереження своєї зайнятості». [114, с. 48]. Вище наведені визначення 
конкурентоспроможності як на рівні організації (макрорівень), так і на рі-
вні особистості (індивідуальний рівень) сприяють розумінню категорії 
конкурентоспроможності відповідного суб’єкту в контексті його конку-
рентних переваг, які визначаються компонентами трудового потенціалу та 
залежать: від обставин, безпосередньо не пов’язаних з його діяльністю 
(структурні зміни на ринку праці, демографічні зрушення); від «самопо-
чуття» самого суб’єкта (його конкурентоспроможності, фінансової стій-
кості тощо) [118, с. 33]. В свою чергу, колектив авторів на чолі з В.С. Ва-
сильченко досліджуючи показники конкурентоспроможності людини, 
дійшли висновку, що «від рівня конкурентоспроможності працівника за-
лежить специфіка його трудової поведінки, рівень реалізації та розвитку 
особистісного трудового потенціалу» [109, с. 157]. Цікавим є висновок 
М.М. Гусєвої про те, що «основу всіх потенціалів формують відповідні 
конкурентні переваги» [22, с. 12]. 
Отже, конкурентоспроможність є показником потенціалу (визначає 
трудовий потенціал), що досить логічно поєднується з припущенням що-
до входження підсистеми (елементу) конкурентоспроможності до системи 
трудового потенціалу. Ще одним напрямом доведення факту існування 
вище наведеної залежності може стати пошук відповіді на питання: «Чи 
може людина (фахівець, працівник тощо) з низьким рівнем розвитку тру-
дового потенціалу мати високий рівень конкурентоспроможності?» або 
«Чи може людина (фахівець, працівник тощо) з низьким рівнем конкурен-
тоспроможності мати високий рівень розвитку трудового потенціалу?». 
Незважаючи на очевидність відповіді (її обумовленість, визначеність), це 
питання непросте. Це пов’язано з тим, що конкурентоспроможність не є 
абсолютним показником, а тому цілком очевидно, що людина з низьким 
рівнем розвитку трудових можливостей може бути конкурентоспромож-




ною (наприклад, за умови, коли на ринку праці немає іншої альтернативи 
для вибору або попит на трудові ресурси відповідної якості значно пере-
вищує гіпотетично можливі пропозиції) або людина з високим рівнем ро-
звитку трудового потенціалу не є конкурентоспроможною (наприклад, 
людина має високий рівень розвитку трудових можливостей, але на ринку 
праці немає попиту на цей їх різновид або носій трудових можливостей не 
має бажання (хотіння) до їх реалізації). З огляду на постійну динаміку ро-
звитку (зміни) ринку праці, безумовно, що другий напрям є більш вірогі-
дним. Це пов’язано з тим, що час зміни попиту-пропозиції на ринку праці 
є значно меншим ніж це необхідно для зміни якісної складової трудового 
потенціалу, а відповідно виникнення ситуації, за якої фахівці з низьким 
рівнем розвитку трудового потенціалу будуть мати попит на ринку праці, 
є маловірогідною або такою, що не має ознак системності (є виключен-
ням). Другим аспектом у вирішенні вище наведених питань може стати їх 
переформулювання за напрямом: «Чи може взагалі існувати конкурентос-
проможність суб’єкта без його трудового потенціалу?» (тут розглядається 
ситуація, за якої до системи конкурентоспроможності як підсистема (еле-
мент) входить трудовий потенціал) або «Чи може взагалі існувати трудо-
вий потенціал без конкурентоспроможності?» (тут розглядається ситуа-
ція, за якої до системи трудового потенціалу як підсистема (елемент) вхо-
дить конкурентоспроможність). Як і у попередньому випадку, відповідь 
«так» є більш вірогідною в контексті другого питання. Разом з тим трудо-
вий потенціал особистості визначає її конкурентоспроможність (потенці-
ал є підсистемою (елементом) системи конкурентоспроможності), ніж 
конкурентоспроможність особистості визначає її потенціал. 
До основних характеристик конкурентоспроможного потенціалу пі-
дприємства входить: «структура, тобто елементи, що утворюють потенці-
ал, їх взаємозв’язок і взаємозалежність; можливості потенціалу підприєм-
ства як реалізовані, так і нереалізовані; ресурси, необхідні для реалізації 
можливостей; знання, навички та вміння, що дозволяють використовувати 
ресурси потенціалу підприємства» [14, с. 47]. Таке розуміння місця пози-
ціонування конкурентоспроможності (є потенціал та він може бути кон-
курентоспроможним, тобто конкурентоспроможність є однією з характе-
ристик потенціалу, а відповідно входить до його структури) досить орга-




нічно корелюється з наведеними вище підходами. На підтвердження тако-
го висновку наведемо універсальну модель потенціалу організації, зміст 
якої подано на рисунку 2.3. З точки зору системного підходу конкуренто-
спроможність може бути подана у вигляді властивості виробничо-
економічних систем (ними є організації) змінювати режим функціонуван-
ня у процесі адаптації до впливу зовнішнього середовища з метою збере-























































обсягом та якістю наявних у неї ресурсів (чисельніс-
тю зайнятих, основними виробничими та невироб-
ничими фондами, оборотними фондами або матері-
альними запасами, фінансами та нематеріальними 
ресурсами – патентами, ліцензіями, інформацією, 
технологією) 
інноваційними здібностями (тобто здатністю органі-
зації до оновлення виробництва, зміни технології 
тощо) 
здібностями фахівців до створення будь-якої проду-
кції, іншими словами, їх освітнім, кваліфікаційним, 
психофізіологічним та мотиваційним потенціалом 
здатністю менеджменту оптимально використовува-
ти наявні у розпорядженні організації ресурси (під-
готовкою, талантом і професійною адаптацією ме-
неджерів, вмінням створювати і змінювати структу-
рні одиниці організації) 
фінансовими здібностями (кредитоспроможністю 
організації, внутрішньою і зовнішньою заборговані-
стю в галузі фінансів тощо) 
інформаційною здатністю (тобто здатністю аналізу-
вати інформацію в контексті її корисності для вико-
















































підстава для включення конкурентоспроможності суб’єкта як підсистеми 
(елементу) до системи її потенціалу (в тому числі і трудового) 
Рисунок 2.3 – Основні чинники впливу на зміст моделі потенціалу організації 




Наведені підходи досить переконливо демонструють можливість 
розгляду підсистеми (елементу) конкурентоспроможності особистості в 
системі трудового потенціалу. Конкурентоспроможність розглядається як 
одна з якісних характеристик трудового потенціалу, що, безумовно, від-
повідає дійсності. Разом з тим таке позиціонування категорій по відно-
шенню одна ло одної не може бути безумовним. Наприклад, людина може 
мати високий рівень розвитку трудових можливостей, але при цьому не 
обов’язково вона є конкурентоспроможною. Це пов’язано з тим, що осо-
бистість може не мати бажання реалізовувати наявні в неї трудові можли-
вості або мати бажання використовувати їх на досить обмеженому рівні. 
Таким чином, левова частка трудових можливостей залишається поза ме-
жами продуктивної праці. З іншого боку, коли ми визначаємо людину як 
конкурентоспроможну, то зазвичай маємо на увазі існування відповідних 
можливостей (потенціалів) щодо ведення боротьби, що свідчить про від-
повідну спрямованість причинно-наслідкових зв’язків. 
З огляду на наведене вище можемо сформулювати такі основні 
принципи та напрями впливу держави (суспільства) на підсистему трудо-
вого потенціалу особистості. 
По-перше, взаємодія категорій трудового потенціалу та конкуренто-
спроможності може бути подана у вигляді такої залежності: конкурентос-
проможність особистості як підсистема (елемент) її трудового потенціалу. 
Якості, які забезпечують особистості (фахівцю, людині) впевнене позиці-
онування на ринку праці або безпосередньо під час трудової діяльності, 
можуть бути включені до системи її трудового потенціалу. Відповідно до 
змісту цієї тези, конкурентоспроможність стає характеристикою (части-
ною) потенціалу, тобто перетворюється на статичну категорію, хоча при 
цьому і залишає динамічну сутність своєї природи. Разом з тим такий век-
тор зв’язків не зовсім коректно відображує місце та роль конкурентосп-
роможності по відношенню до трудового потенціалу. Конкурентоспро-
можність, на відміну від потенціалу, має значно меншу вірогідність бути 
поданою як абсолютна величина, а отже, застосування статичних показ-
ників для її вимірювання не завжди буде коректним. Лише ринок праці на 
конкретному етапі свого розвитку та за відповідних умов свого функціо-
нування може визначити рівень конкурентоспроможності суб’єкта, тобто 




лише попит на відповідну якість та кількість трудових можливостей може 
характеризувати зовнішній прояв конкурентоспроможності. Такий прояв 
повинен здійснюватись через систему трудового потенціалу (конкуренто-
спроможність як підсистема (елемент) впливає на стан системи трудового 
потенціалу, який, у свою чергу, забезпечує результат), що дещо порушує 
традиційне уявлення про можливість статичної категорії відображати ди-
наміку позиціонування суб’єкта. Таким чином, питання включення кон-
курентоспроможності особистості як підсистеми (елемент) до складу її 
трудового потенціалу є суперечливим та таким, яке потребує додаткової 
уваги з боку дослідників. Можливо, що з огляду на емерджентну сутність 
трудового потенціалу (властивість, яка є характерною для складних сис-
тем) та зважаючи на множину її можливих рівнів прояву (індивідуальний 
рівень, мікро- та макрорівні) вище наведена залежність матиме менш су-
перечливий вигляд. 
По-друге, категорія потенціалу тісно пов’язана зі структурою цілей і 
визначається як «сукупність можливостей» підприємства. Управління ор-
ганізацією може бути розглянуто як управління системою її потенціалів, а 
саме: виробничим потенціалом (сукупністю вартісних і натурально-
речових характеристик виробничої бази, що виражаються у потенційних 
можливостях виробляти продукцію певного складу, технічного рівня і 
якості в необхідному обсязі); інноваційним потенціалом (процесом опра-
цювання, пошуку та впровадження нових науково-технічних розробок у 
технологію виробництва та реалізації продукції); фінансовим потенціалом 
(системою показників, що відбивають наявність і розміщення реальних та 
потенційних фінансових засобів); трудовим потенціалом (рівнем розвитку 
якісних та кількісних характеристик суб’єкта, які відображують його зда-
тність до праці). Таким чином, трудовий потенціал є частиною загального 
потенціалу суб’єкта, а тому його розвиток повинен відбуватись в контекс-
ті розвитку інших підсистем потенціалу організації (збереження балансу 
потенціалів).  
По-третє, здійснення управлінського впливу на систему трудового 
потенціалу можливе як внаслідок зміни умов формування, використання 
та розвитку трудових можливостей (зміна інституціонального середови-




ща), так і через безпосередній вплив на систему трудового потенціалу 
суб’єкта або (та) підсистему (елемент) його конкурентоспроможності.  
По-четверте, підсистема (елемент) конкурентоспроможності 
суб’єкта в системі його трудового потенціалу відображує рівень активно-
сті носія трудових можливостей щодо їх розвитку та використання. Тому 
одним з напрямів управлінського впливу на систему трудового потенціалу 
може бути зміна умов формування мотиваційних утворень щодо відпові-
дної діяльності (вплив на підсистему (елемент) конкурентоспроможності). 
Такий вплив, скоріше за все, буде опосередкованим, а тому його зміст 
може бути розкритим через категорію регулювання. Слід пам’ятати, що 
зміна умов функціонування системи трудового потенціалу суб’єкта та пі-
дсистеми (елементу) його конкурентоспроможності є тривалим за часом 
та складним за структурою управлінським процесом, а тому зусилля 
суб’єкта владних відносин за відповідним напрямом роботи не можуть 
забезпечити швидкої рефлексії з боку системи.  
По-п’яте, як і у межах вище розглянутої залежності (підсистема 
(елемент) трудового потенціалу суб’єкта в системі його конкурентоспро-
можності), якість управлінського впливу на систему трудового потенціалу 
та ефективність її зміни залежать від стану розвитку потенціалів самого 
суб’єкта управління (якісні характеристики) та його здатності до відпові-
дних дій. Така залежність створює підстави для формулювання принципу 
залежності системи конкурентоспроможності суб’єкта меншого рівня від 
підсистеми трудового потенціалу вищого рівня. Нагадаємо, система кон-
курентоспроможності особистості (індивідуальний рівень) – залежить від 
підсистеми трудового потенціалу організації (мікрорівень) або система 
конкурентоспроможності організації (мікрорівень) – залежить від підсис-
теми трудового потенціалу суспільства (макрорівень). Крім того, управ-
ління процесом формування, використання та розвитком трудового поте-
нціалу суб’єкта можливе через вплив на його компетентність як інтегра-
льну сукупність взаємопов’язаних якостей суб’єкта, які визначаються за 
відношенням до певного кола предметів (процесів, прав та обов’язків то-
що) та є необхідними для ефективного функціонування системи в цілому. 
У досить спрощеному вигляді механізм застосування цієї норми буде ма-
ти вигляд: збільшення рівня компетентності суб’єкта – забезпечує підви-




щення рівня розвитку його трудового потенціалу. У межах запропонова-
ної залежності під компетенцією мається на увазі професійна компетент-
ність, хоча і загальна компетентність, на наше переконання, відіграє сут-
тєву роль у відповідному процесі.  
По-шосте, одним з напрямів впливу на систему трудового потенціа-
лу суб’єкта може стати управління процесом прояву його характеристик 
(властивостей). До характеристик трудового потенціалу відносять такі йо-
го властивості прояву: система трудового потенціалу відповідного 
суб’єкта може функціонувати лише при наявності такого суб’єкта, тобто 
трудовий потенціал не існує сам по собі, а тому управління трудовими 
можливостями повинно відбуватись через безпосередній вплив на їх носія 
або умови його існування; трудовий потенціал є вичерпним ресурсом, а 
тому суб’єкт управління його розвитком повинен приділяти значну увагу 
питанням, які пов’язані з відновленням, накопиченням та розвитком тру-
дових можливостей (досягнення потрібного рівня розвитку компонентів 
трудового потенціалу суб’єкта буде залежати від механізму його відтво-
рення); трудові можливості мають вимір та можуть бути оцінені, що дає 
можливість суб’єкту управління системою трудового потенціалу встано-
вити мінімально допустимі рівні його розвитку залежно від позиціону-
вання їх носія в ієрархічній системі суспільно-економічних відносин; сис-
тема трудового потенціалу має таку частку своєї потужності (властивос-
тей, характеристик), природа виникнення якої необумовлена жодною з її 
складових підсистем (елементів), тобто має місце прояв так званого сине-
ргетичного ефекту; у межах системи трудового потенціалу суб’єкта існує 
така частка трудових можливостей, яка не входить до підсистеми (елеме-
нту) її конкурентоспроможності, а відповідно є вилученою з процесу ак-
тивного позиціонування суб’єкта на відповідному ринку. 
Незмінним у межах визнання конкурентоспроможності як елементу 
(підсистеми) трудового потенціалу залишається факт існування напру-
ження між акмеологічною спрямованістю суб’єкта конкурентних відно-
син (сукупність ціннісних орієнтацій, цілей, мотивів, що орієнтують 
суб’єкта на прогресивний розвиток, максимальну творчу самореалізацію, 
досягнення успіху в будь-якій діяльності) та його потенціальною цінністю 
для вирішення певного кола питань (напруження між динамікою та стати-




кою; безпосередньою діяльністю та можливістю такої діяльності; активні-
стю суб’єкта та його позиціонуванням тощо). Різновидом такого напру-
ження є змістовна дихтомія конкурентоспроможності як категорії (дихто-
мія внутрішнього та зовнішнього змісту, об’єктивного та суб’єктивного 
сприйняття тощо), тобто її прояв, з одного боку, як сукупності професійно 
значущих та суспільно необхідних якостей (входить до системи трудового 
потенціалу особистості), а з іншого – як здатність суб’єкта до безпосеред-
ньої діяльності за напрямом подолання перешкод на шляху до задоволен-
ня усвідомлених індивідуальних, економічних, соціальних потреб та дося-
гнення встановленої мети (виходить за межі системи трудового потенціа-
лу з огляду на запропоновану вище модель: трудовий потенціал + безпо-
середня дія з практичної реалізації можливостей = конкурентоспромож-
ність). Взявши до увагу наведену вище особливість у взаємодії категорій 
трудового потенціалу та конкурентоспроможності, можемо визначити та-
кі напрями впливу суб’єктів владних відносин на систему трудового по-
тенціалу особистості. 
1. Удосконалення мотиваційного механізму стимулювання трудової 
активності громадян за напрямом збільшення рівня оплати праці. Осно-
вою для розбудови відповідного напряму державної політики (пошук 
шляхів компенсації витрат на заробітну плату) повинно стати забезпечен-
ня підвищення ефективності управління трудовими ресурсами та продук-
тивністю їхньої праці. Як правило, збільшення продуктивності пов’язане 
зі застосуванням новітніх технологій та автоматизацією виробництва. Це 
вимагає, з одного боку, наявності потужної науково-дослідної бази у по-
єднанні з її ефективним використанням у контексті вирішення практичних 
завдань економічного розвитку, а з іншого – існування критичної маси 
кваліфікованої робочої сили, яка за рівнем свого розвитку здатна до вико-
ристання у межах продуктивної праці складних технологій та обладнання. 
Отже, розвиток науково-технічної та інноваційної сфери у поєднанні з пі-
двищенням рівня загальної та професійної освіти повинен стати пріорите-
тним напрям діяльності держави для забезпечення розвитку трудового по-
тенціалу країни. Крім того, зусилля уряду щодо залучення до національ-
ної економіки іноземних інвестицій, особливо у вигляді новітніх техноло-
гій та високотехнологічних засобів виробництва, також можуть бути роз-




глянуті як пріоритетні напрями управлінського впливу на систему трудо-
вого потенціалу суспільства. 
2. Визнання на державному рівні компетенції питання розвитку 
трудового потенціалу за межами площини трудових відносин та зважаю-
чи на пріоритетне місце та домінуючу роль трудових можливостей у про-
цесі суспільно-економічного розвитку, сприятиме розбудові нової, з точки 
зору традиційних ментально-культурологічних особливостей функціону-
вання моделі соціально-економічних відносин, парадигми: максимальні 
зусилля суб’єкта щодо формування, використання та розвитку власного 
трудового потенціалу (трудовий потенціал + активність суб’єкта з його 
реалізації) – забезпечують максимальне задоволення індивідуальних пот-
реб (високий рівень життя). Разом з тим слід звернути увагу на зворотну 
за напрямом дії залежність, зміст якої полягає у тому, що низький рівень 
розвитку трудового потенціалу суб’єкта, нераціональне його використо-
вування на будь-якому рівні є не лише причиною низького рівня життя, а 
створює реальну загрозу економічним інтересам і національній безпеці в 
цілому. В цьому аспекті необхідним є розгляд комплексу чинників, що 
визначають характер і тенденції розвитку складових трудового потенціа-
лу, їх вплив на рівень конкурентоспроможності працівників різних кате-
горій і соціально-професійних груп. Використання системного підходу 
дозволить виявити органічний взаємозв’язок між рівнем розвитку трудо-
вого потенціалу особистості, її конкурентоспроможністю та рівнем задо-
волення індивідуальних (суспільних) потреб. Пріоритетним напрямом ро-
боти органів державної влади може стати опрацювання національної кон-
цепції розвитку трудового потенціалу країни з використанням методів ін-
дикативного планування (визначенням зрозумілих та практично орієнто-
ваних індикаторів відповідності між рівнем розвитку трудового потенціа-
лу особистості та рівнем життя населення країни). 
3. Не поділяючи на безапеляційному рівні зміст вислову У. Томсона 
(лорда Кельвіна) про те, що «якщо ви можете виміряти те, про що говори-
те, і виразити це в цифрах – це свідчить, що ви щось про цей предмет зна-
єте. Але якщо ви не можете виразити це кількісно, ваші знання вкрай об-
межені і незадовільні. Може це початковий етап, але це не рівень справж-
нього наукового знання» (нашу точку зору скоріше відображує теза: «не 




все, що може бути пораховано, можна порахувати, і не все, що можна по-
рахувати, може бути пораховано» [130, с. 47]). Слід визнати, що вимірю-
вання відповідних процесів та явищ є необхідним та вкрай важливим про-
цесом. Не маючи оцінки рівня розвитку предмета управлінської діяльнос-
ті як за окремими критеріальними ознаками, так і за рівнем розвитку в ці-
лому, суб’єкт управління позбавляється можливості проведення якісного 
аналізу щодо ефективності того чи іншого напряму управлінського впли-
ву. В цьому контексті методологічне обґрунтування принципів і засад ро-
збудови збалансованої системи індикаторів, що відображують рівень роз-
витку трудового потенціалу, та опрацювання на її основі відповідної ме-
тодики оцінювання трудових можливостей суб’єкта може розглядатись як 
один з необхідних та вкрай важливих напрямів діяльності органів держа-
вної влади.  
4. Розбудова ефективно діючої моделі розвитку системи трудового 
потенціалу повинна відбуватись з урахуванням конкурентних переваг ві-
дповідного суб’єкта. Конкурентні переваги суб’єкта є квінтесенцією його 
трудового потенціалу. Визначення конкурентних переваг суб’єкта дозво-
лить визначити напрями розвитку його трудових можливостей, реалізація 
яких у майбутньому здатна забезпечити конкурентоспроможність їх но-
сію. Перспективним напрямом діяльності уряду має стати запровадження 
системи ранньої діагностики професійної придатності особистості та за-
безпечення відповідної якісної професійної освіти.  
5. Управління системою трудового потенціалу суб’єкта повинно ві-
дбуватись в контексті управлінського впливу (балансу управлінських 
впливів) на інші системи потенціалів суб’єкта (виробничий потенціал, ін-
новаційний потенціал, фінансовий потенціал тощо). Це зауваження є 
більш характерним для мікро- та макрорівня, хоча і на індивідуальному 
рівні ми також можемо спостерігати окремі напрями його прояву, але та-
кий прояв матиме місце скоріше у межах трудового потенціалу особисто-
сті. Отже, державне управління процесом формування, використання та 
розвитку трудового потенціалу може відбуватись як у контексті вирішен-
ня основних завдань державного управління в цілому, так і у межах само-
стійного напряму державної політики. 
 




3. Діалектика зв’язків системи трудового потенціалу суб’єкта з 
системою його конкурентоспроможності 
Вище розглянуті підходи до взаємодії (взаємного позиціонування) 
між категоріями трудового потенціалу та конкурентоспроможності не за-
лежно від системної (підсистемної) сутності кожної з них тим чи іншим 
чином створюють підстави для умовного ототожнення їх змісту. Разом з 
тим ми цілком усвідомлюємо той факт, що «у науковій мові не може бути 
синонімів. У цьому полягає її принципова відмінність від побутової, по-
всякденної мови. В науковій теорії кожному явищу має відповідати єдине 
поняття як завершений, визнаний і вкорінений результат синтезу його ба-
гатьох визначень. Синонімізація – некоректний шлях розвитку понятійно-
го арсеналу наукового аналізу, який знижує його ефективність і глибину. 
Він змушує дослідника плавати по поверхні явищ, не пропускаючи до 
проникнення в їх сутність» [42, с. 54]. Залишаючи дискусію щодо тотож-
ності змісту відповідних категорій поза межами нашої уваги, спробуємо 
розглянути ті підстави, які сприяли умовному ототожненню системи тру-
дового потенціалу суб’єкта з системою його конкурентоспроможності. 
Про існування певної діалектики зв’язків між відповідними систе-
мами може свідчити класифікація існуючих підходів до визначення змісту 
категорії «конкурентоспроможність». На підставі аналізу існуючих у віт-
чизняній літературі трактувань конкурентоспроможності людини як 
суб’єкта економічного життя можна виділити дві концептуальні схеми, 
що відображають різні точки зору на об’єкт конкурентоспроможності на 
ринку праці та форми його організації [55, c. 31]. Прибічники першої кон-
цептуальної схеми ототожнюють конкурентоспроможність із якістю ро-
бочої сили (кваліфікація, профіль підготовки, вік, стать та ін.), що саме і 
створює підстави для проведення паралелі зі змістом категорії трудового 
потенціалу. Слід звернути увагу, що, незважаючи на досить логічне по-
дання робочої сили, трудового потенціалу, управлінського потенціалу, 
людського капіталу як субстанції конкурентних переваг на ринку праці, 
ця концепція не знайшла безапеляційного схвалення у межах наукового 
товариства та досить часто критикується за існуючу недосконалість. Вва-
жається, що володіння суб’єктом певними характеристиками ще не вказує 
на його здатність конкурувати на ринку праці. Крім того, «конкурентосп-




роможність характеризується не тільки якістю робочої сили, а й дисцип-
ліною праці, володінням корпоративними установками, трудовою поведі-
нкою тощо» [102, с. 110]. Також викликає сумнів можливість подання 
змісту конкурентоспроможності на ринку праці як специфічного виду то-
варної конкурентоспроможності та доцільність використання споживчої 
вартості реалізованого товару, його якісної визначеності як першооснови 
на ринку праці: «здатність індивіда, обумовлена рівнем розвитку якісних 
характеристик робочої сили, тобто те, що дозволяє «конкурувати», «зма-
гатися», претендувати на «якісні», «престижні», «хороші» тощо робочі 
місця, – це не конкурентоспроможність, а один з показників, що характе-
ризує функціональну якість робочої сили» [55, c. 32]. Друга концептуаль-
на схема визначає конкурентоспроможність як механізм приведення кон-
курентних переваг (здатності до праці) у функціонуючий стан [102, с. 
110]. Досить логічною є точка зору про подвійну природу конкурентосп-
роможності суб’єкта [93]: з одного боку, конкурентоспроможність визна-
чається як певні особливості наявного трудового потенціалу працівника, 
персоналу фірми, що характеризуються перевагами у сукупності знань, 
кваліфікації, досвіду, мотивованості тощо; з іншого боку, це переваги ре-
алізації трудового потенціалу у вигляді конкурентоспроможного продукту 
праці.  
Існує досить схожа за своїм змістом класифікація, де розмежовано 
категорії «якість робочої сили» та «конкурентоспроможність робочої си-
ли» за допомогою кон’юнктурного підходу, відповідно до якого конкуре-
нтоспроможність робочої сили з огляду на специфіку товару «робоча си-
ла» виявляється у двох напрямках. Згідно з першим напрямком робоча 
сила характеризується на ринку праці своїми споживчими та вартісними 
характеристиками. До основних чинників, що обумовлюють рівень кон-
курентоспроможності працівників на ринку праці, відносять: «якісні 
ознаки робочої сили (професійно-кваліфікаційні характеристики, загаль-
ноосвітній рівень, особистісні характеристики тощо); відповідність якіс-
них характеристик робочої сили потребам ринку праці, ціні робочої сили, 
попиту на неї» [109, с. 66]. Відповідно до другого напряму, «показником 
конкурентоспроможності є результативність праці на певному робочому 
місці. Від рівня конкурентоспроможності працівника залежить специфіка 




його трудової поведінки, рівень реалізації та розвитку особистісного тру-
дового потенціалу» [109, с. 66]. З позиції особистості (індивідуальний рі-
вень) цей показник визначає стійкість його позиціонування в організації. 
З позицій підприємства (макрорівень) він визначає перспективи успішної 
та стійкої фінансово-економічної діяльності.  
Наведені вище підходи свідчать, що конкурентоспроможність у то-
му чи іншому вигляді тісно пов’язана з системою трудових можливостей 
суб’єкта та характеризує властивість людського капіталу щодо задово-
лення ринкової потреби у праці. Разом з тим слід звернути увагу, що 
«конкурентоспроможність на ринку праці – поняття відносне, оскільки 
ринок праці неоднорідний і може бути структурований на сегменти, які 
розрізняються за ступенем ринкової потреби у функціональній якості 
праці, рівнем унікальності якості робочої сили, а також особливостями 
споживчого попиту на робочу силу» [72]. Тобто, суб’єкт з порівняно не-
високим рівнем розвитку трудового потенціалу може бути конкурентосп-
роможним або суб’єкт з низьким рівнем конкурентоспроможності може 
мати високий рівень розвитку трудового потенціалу. Це пов’язано насам-
перед з мінливістю ринкової потреби на попит тієї чи іншої якості праці. 
Виникає ситуація, за якою суб’єкт з умовно незмінним рівнем розвитку 
трудового потенціалу (в контексті короткого часового періоду) може по-
зиціонуватися як суб’єкт з високим рівнем конкурентоспроможності (на-
приклад, на початку визначеного часового періоду), так і як суб’єкт з ни-
зьким рівнем конкурентоспроможності (наприклад, наприкінці визначе-
ного часового періоду). Тобто, зміна конкурентоспроможності не завжди 
обумовлює зміну трудового потенціалу. Такий вектор залежності є харак-
терним і для зміни трудового потенціалу, підвищення якості якого не є 
гарантією досягнення суб’єктом відповідного рівня конкурентоспромож-
ності. Крім того, процедура оцінювання рівня розвитку трудового потен-
ціалу менше тяжіє до можливості бути охарактеризованим як відносна ка-
тегорія. Безумовно, вимірювання трудового потенціалу передбачає про-
цедуру порівняння відповідних результатів, що дає можливість констату-
вати існування певної відносності у визначенні рівня розвитку трудових 
можливостей. Разом з тим оцінка трудового потенціалу за своєю приро-
дою характеризується більше як абсолютна. Цей факт свідчить про існу-




вання певних напружень методологічного характеру, які мають прояв у 
процесі визначення рівнів прояву кожної з категорій. Такі напруження є 
некритичними та можуть набувати антагоністичної форми лише за умови 
одночасного застосування відповідних методик щодо оцінювання рівня 
прояву тієї чи іншої категорії. 
Зміст конкурентоспроможності суб’єкта може бути розкрито через 
сукупність якісних, кількісних та вартісних характеристик, що забезпе-
чують задоволення конкретних потреб споживача. Цілком очевидно, що 
таке визначення, можливо за виключенням тієї його частки, яка містить 
посилання на потреби споживача, може бути використано для тлумачення 
категорії трудового потенціалу. Конкурентоспроможність – це, по суті, 
водночас реальна і потенційна здатність суб’єкта формувати, використо-
вувати та розвивати свою якість і кількість у тому середовищі, в якому 
йому доводиться функціонувати з урахуванням вартісних та інших харак-
теристик в комплексі, порівнюючи їх з аналогічними пропозиціями [52, 
с. 78]. Цінність цього визначення полягає у можливості доповнення вище 
наведеної залежності: «трудовий потенціал + безпосередня дія з практич-
ної реалізації можливостей = конкурентоспроможність» таким змістом: 
конкурентоспроможність суб’єкта = трудовий потенціал суб’єкта – харак-
теристики, які не задовольняють (у прямому або опосередкованому розу-
мінні) потреби споживача. Тобто, у межах системи трудового потенціалу 
суб’єкта існують такі якісні та кількісні характеристики, які не можуть 
бути включені до системи його конкурентоспроможності (наприклад, се-
ред якостей, які є необхідними для заміщення вакантної посади програмі-
ста, така характеристика трудового потенціалу як фізична сила не має 
значення). Безумовно, що, з одного боку, включення цих залежностей у 
межі одного рівняння є недоцільним, але, з іншого боку, у кінцевому ви-
падку можна отримати цілком логічну тотожність: дія з практичної реалі-
зації наявних потенціалів = сукупності якостей, які не є корисними (або 
навіть є не некорисними, а інколи і негативними) в контексті конкуренто-
спроможності суб’єкта або дія = протидії. У разі подання переліку якос-
тей, які не входять до системи конкурентоспроможності суб’єкта у більш 
широкому розумінні, то до їх складу увійдуть не тільки ті, які не задово-
льняють потреби споживача, а і ті, які заважають (суперечать) таким пот-




ребам (наприклад, лінощі, безвідповідальність, неправдивість тощо). З 
урахуванням цього зауваження отримаємо дещо інший результат відпові-
дного рівняння, а саме: дія з практичної реалізації наявних потенціалів  
= сукупності якостей, які не тільки не є корисними в контексті конкурен-
тоспроможності суб’єкта, а ще і руйнівними по відношенню до відповід-
ної системи. У такому вигляді зміст рівняння досить логічно корелюється 
із законом діалектики – єдності і боротьби протилежностей, згідно з яким 
найважливішою умовою, що породжує розвиток, є діалектична супереч-
ність [123].  
Таким чином, одним з напрямів управлінського впливу на процес 
розвитку трудового потенціалу може стати визначення тих якісних харак-
теристик суб’єкта, які не сприяють розвитку системи його конкурентосп-
роможності. Наприклад, мобільність як одна з характеристик якості робо-
чої сили, з урахуванням її суттєвого впливу на гнучкість ринку праці, мо-
же стати об’єктом відповідного управлінського впливу. З одного боку, ви-
сокий рівень мобільності робочої сили може бути розглянутий як реальна 
загроза для соціально-економічного розвитку регіону (держави).  
Так, за підрахунками спеціалістів відділу Світового банку з оціню-
вання перспектив, у межах програми «Міграція і грошові перекази», 
Україна у 2011 році посіла п’яте місце у світі за кількістю трудових міг-
рантів, а загальна кількість українців, які працюють за кордоном, стано-
вить понад 6,5 млн осіб [86, с. 14]. Факт суттєвого відтоку робочої сили за 
кордон (кількість економічно активного населення у 2011 році складала 
22,05 млн осіб, з яких 6,5 млн працює за кордоном) у поєднанні із загаль-
ною тенденцією скорочення працездатного населення в Україні (за дослі-
дженнями Oxford Economic Forecasting, кількість працездатного населен-
ня в Україні до 2030 року зменшиться на 6 млн чоловік, що забезпечить 
країні четверте місце серед країн світу за темпами падіння кількості пра-
цездатного населення [108]) свідчить про можливість виникнення негати-
вних трансформацій структури економіки України, а відповідно і пору-
шення балансу на ринку праці. Отже, такий прояв мобільності трудових 
ресурсів як трудова міграція обумовлює відтік ресурсів, інтелекту, ідей та 
інших потенціалів, які становлять національне багатство країни. Некеро-
ваний відтік за кордон інтелектуальних і трудових ресурсів є однією з ос-




новних зовнішніх загроз економічній безпеці держави [45]. Разом з тим 
вище наведена статистична інформація може бути сприйнята некоректно 
без урахування кількості трудових мігрантів, які прибули в Україну. 
З іншого боку, мігранти у 2010 році переказали в Україну близько 
5,3 млрд доларів, що приблизно у 25 разів більше, ніж йде з країни [86, 
с. 26]. Цікаво, що прямі іноземні інвестиції у національну економіку за 
інформацією Державної служби статистики (станом на 1 січня 2011 року) 
становили близько 44,7 млрд доларів [83], що лише у 8,4 раза більше від 
суми грошових переказів трудових мігрантів в Україну. Транскордонні 
грошові перекази в Україну формуються переважно за рахунок українсь-
ких заробітчан за кордоном та становлять близько п’ятої частини ВВП 
України або шосту частину валютних резервів країни. Ця сума у десятки 
разів перевищує обсяги гуманітарної, фінансової та кредитної допомоги 
[80, с. 232]. Отже, маємо два принципово різних підходи до розгляду міс-
ця та ролі трудової міграції у функціонуванні соціальної системи суспіль-
ства.  
1. Трудова міграція як дія, або чинник, який безпосередньо впливає 
на процес набуття трудовим потенціалом властивості конкурентоспромо-
жності та як джерело фінансування процесів економічного зростання. Ха-
рактер і механізми впливу міграційного капіталу на фінансування еконо-
мічної сфери світового господарства дає підстави вважати грошові транс-
ферти трудових мігрантів своєрідним стабілізатором макроекономічної 
ситуації і генератором поступу країн, що розвиваються. Крім того, потоки 
міграційного капіталу за певних умов можуть пом’якшити дефіцит дер-
жавного бюджету, а також компенсувати додатковий попит на іноземну 
валюту (грошові трансферти мігрантів є одним із найстабільніших джерел 
надходження іноземного капіталу в країну, значно випереджаючи прямі 
іноземні інвестиції, портфельні інвестиції та міжнародну технічну допо-
могу) [15, с. 33–34]. Таким чином, трудова міграція приводить до позити-
вних наслідків розвитку економіки України. 
2. Трудова міграція як чинник, який суттєво впливає на сукупну 
пропозицію робочої сили на ринку праці та рівень її трудових можливос-
тей. За даними досліджень фахівців Інституту регіональних досліджень, 
трудова міграція, в контексті її рецесивного впливу, створює реальні ри-




зики «деформації демографічного простору держави, деградації соціаль-
ного простору держави, декомпозиції екістико-поселенського простору 
держави, дезінтеграції економічного простору держави, а також дезорієн-
тації інформаційного простору держави» [57]. Зменшення чисельності на-
селення та зниження якості трудового потенціалу країни є однією із най-
головніших перешкод на шляху України до підвищення соціально-
економічних стандартів та динамічного соціально-економічного розвитку 
[49]. Масштаби і напрями трудової міграції суттєво впливають на кількіс-
но-якісні характеристики трудового потенціалу [46], а отже, є детермінан-
тами впливу (визначає) конкурентоспроможності держави на світових ри-
нках.  
Отже, трудова мобільність (трудова міграція) як напрям характери-
стики трудових можливостей є одним з об’єктів управлінського впливу на 
систему трудового потенціалу. Незначне відхилення від предмета нашої 
уваги, в контексті порушеного питання, дозволило, з одного боку, проде-
монструвати дію закону єдності та боротьби протилежностей (дія з прак-
тичної реалізації наявних потенціалів = сукупності якостей, які не є кори-
сними в контексті конкурентоспроможності суб’єкта), а з іншого, сприяє 
розумінню дуалістичності змісту як питання державного управління роз-
витком окремих елементів трудового потенціалу безпосередньо, так і сис-
теми трудового потенціалу в цілому.  
Повертаючись до питання діалектики зв’язків системи трудового 
потенціалу суб’єкта з системою його конкурентоспроможності, слід звер-
нути увагу на місце і роль суспільних та особистих якостей людини в оці-
нюванні її конкурентоспроможності як суб’єкта. Як правило, для аналізу 
конкурентоспроможності суб’єкта використовують як кількісні, так і які-
сні показники, що зазвичай використовуються для оцінювання рівня роз-
витку трудових можливостей. З цього приводу можна зазначити, що 
«якість робочої сили – це сукупність людських характеристик, що прояв-
ляються в процесі праці і включають кваліфікацію й особисті ділові риси 
працівника: фізичні характеристики (стан здоров’я, вік тощо), розумові 
(інтелектуальні) здібності, здатність адаптуватися, гнучкість, мобільність, 
вмотивованість, інноваційність, професійну придатність, здатність навча-
тися, відповідальність, дисциплінованість, працездатність тощо» [20, с. 3]. 




Як бачимо, наведене визначення містить посилання як на об’єктивні хара-
ктеристики трудового потенціалу (мають суттєвий за потужністю рівень 
прояву і можуть бути оцінені), так і на суб’єктивні, які мають складніший 
характер і їх вимірювання є значно важчим процесом. Саме ці суб’єктивні 
характеристики трудового потенціалу можуть бути віднесені до системи 
конкурентоспроможності відповідного суб’єкта, про що безпосередньо 
свідчить друга частина вище наведеного визначення. Виявляється, що за 
логікою подання змісту якості робочої сили трудовий потенціал суб’єкта 
та його конкурентоспроможність об’єднані у межах одного визначення, а 
отже, можуть бути розглянуті на рівні синомічних категорій. Саме такий 
висновок можна також зробити і на підставі аналізу змісту категорії кон-
курентоспроможності, який міститься у такому визначенні: «конкуренто-
спроможність складається з індивідуальних якостей працівників, при 
складанні яких працівник стає кращим за інших претендентів, завдяки 
яким компанія надає йому перевагу» [33]. Отже, індивідуальні якості 
суб’єкта є основою для формування змісту як системи трудового потенці-
алу суб’єкта, так і системи його конкурентоспроможності. На підтримку 
цього припущення можна навести думку О.В. Янченко щодо основних 
характеристик структури і якості людського капіталу в контексті системи 
конкурентоспроможності його носіїв. На думку вченого, в основу конку-
рентоспроможності суб’єкта покладені такі його характеристики як [125, 
c. 166]: 
 фізичні здібності, здоров’я, зовнішні дані (біофізичний капітал); 
 інтелектуальні – розумові, творчі здібності, знання та вміння, 
професійний досвід (інтелектуальний капітал); 
 психологічні якості, моральні та етичні установки, цінності, сте-
реотипи мислення, погляди на життя, особисті мотивації (морально-
психологічний капітал); 
 походження, зв’язки, прізвище, статус, належність до відповідної 
спільноти (соціальний капітал); 
 комунікативні здібності, вміння знаходити спільну мову з парт-
нерами, конкурентами, суб’єктами управлінських та контролюючих орга-
нів тощо (комунікативний капітал). 




Цілком очевидно, що запропоновані вище різновиди людського ка-
піталу можуть бути з таким самим успіхом застосовані і до характеристи-
ки трудового потенціалу. Як приклад для порівняння відповідних катего-
рій розглянемо компоненти структури трудового потенціалу (рисунок 2.4 


















Безумовно, що основні структурні компоненти трудового потенціа-
лу (біологічна, демографічна, інтелектуальна, економічна, соціальна, ку-
льтурна, освітня, мотиваційна, сакральна, здоров’я) тим чи іншим чином 
впливають на систему конкурентоспроможності суб’єкта, а отже, за пев-
них умов можуть бути подані як напрями характеристики її змісту. 
Всі наведені підходи до розкриття діалектики зв’язків системи тру-
дового потенціалу суб’єкта з системою його конкурентоспроможності до-
сить переконливо демонструють існування можливості певного ототож-
нення змісту відповідних категорій. Співвідношення (не тотожність) сис-
теми трудового потенціалу суб’єкта з системою його конкурентоспромо-
жності наведено на рисунку 2.5. 
соціальна (стартова соціальна пози-
ція, орієнтація в соціальному середо-




ті до творчості, кількість 
геніальних осіб, талант) 
демографічна (молодше працез-
датного віку, працездатний вік, 
старше працездатного віку) 
біологічна (вага, зріст, 
вік, стать, фізична кра-
са) 
економічна (рівень до-
ходів, рівень життя, 
умови праці) 
мотиваційна (особливо-
сті поведінки в процесі 
праці, в побуті, під час 
відпочинку) 
освітня (світогляд, рі-
вень освіти) сакральна (святість у 













Запропонована візуалізація співвідношення відповідних систем, з 
одного боку, не порушує припущення про можливість умовного ототож-
нення системи трудового потенціалу суб’єкта з системою його конкурен-
тоспроможності (взаємна компетенція систем, у межах якої питання то-
тожності систем дійсно має місце), а з іншого, не суперечить змісту тези, з 
яким ми цілком погоджуємося: «здатність індивіда, яка обумовлена рів-
нем розвитку якісних характеристик робочої сили і дозволяє «конкурува-
ти», «змагатися», претендувати на «якісні», «престижні» тощо робочі міс-
ця, – це не конкурентоспроможність, а один з показників, що характери-
зують функціональну якість робочої сили» [55, c. 32]. Крім того, в кон-
тексті можливості ототожнення змісту відповідних систем слід пам’ятати, 
що якісні характеристики робочої сили є більш залежними від індивідуа-
льних особливостей розвитку їх носія та умов формування відповідної си-


















Виявляється, що баланс попиту та пропозиції на ринку праці, який 
власне і обумовлює конкурентоспроможність суб’єкта, не є основною де-
термінантою впливу на формування системи трудового потенціалу 




множина якісних характеристик, яка визначає зв’язок системи трудового поте-
нціалу суб’єкта з системою його конкурентоспроможності (одночасне позиці-
онування відповідної якості як у сфері трудового потенціалу суб’єкта, так і у 










якості, які можуть 
бути включені до по-
тенціалу суб’єкта, але 
разом з тим не харак-
теризують його кон-
курентоспроможність 
в контексті стану ро-
звитку ринку праці 
(попит – пропозиція) 
Рисунок 2.5 – Діалектика зв’язків системи трудового потенціалу суб’єкта з  
системою його конкурентоспроможності 




суб’єкта, а відповідно не може бути використаний у синонімічному розу-
мінні його характеристики. Також слід визнати, що конкурентоспромож-
ність на ринку праці обумовлена не тільки якісними характеристиками 
робочої сили, а і умовами найму та праці. Наприклад, такі фактори, як: 
форми і види зайнятості; умови зайнятості та праці; якість праці та її без-
пека; імідж організації, яка наймає; дисципліна праці тощо досить суттєво 
впливають на позиціонування товару «робоча сила» на ринку праці, а від-
повідно і визначають його конкурентоспроможність. Цілком очевидно, 
що ці фактори не можна віднести до системи трудового потенціалу осо-
бистості, а відповідно і питання навіть умовної тотожності системи тру-
дового потенціалу суб’єкта до системи його конкурентоспроможності є 
досить дискусійним. Разом з тим це зауваження дещо втрачає свою зна-
чущість за умови розгляду взаємодії відповідних систем на мікро- та мак-
рорівнях.  
З огляду на вище наведене можна сформулювати такі основні ви-
сновки та визначити можливі напрями впливу держави (суспільства) на 
систему трудового потенціалу особистості. 
1. Система трудового потенціалу суб’єкта має прямий зв’язок з сис-
темою його конкурентоспроможності та в контексті певної множини від-
повідних якостей суб’єкта ці системи можуть бути ототожнені за змістом. 
Наприклад, «підвищення кваліфікації, рівня освіти є прикладом 
суб’єктивної факторної конкурентоспроможності (у цьому випадку – під-
вищується), оскільки динаміка наявних характеристик трудового потенці-
алу безпосередньо залежить від характеру поведінки конкретного праців-
ника у сфері підготовки та підвищення кваліфікації» [118, с. 34]. Якщо 
прийняти зміст цієї тези за основу, то цілком логічним є крок щодо визна-
чення прямої залежності між відповідними категоріями: зміна хоча б од-
ного з компонентів трудового потенціалу суб’єкта обумовлює зміну рівня 
його конкурентоспроможності, а отже, процес управління системою тру-
дового потенціалу суб’єкта повинен відбуватись у діалектичній єдності з 
управлінням системою його конкурентоспроможності.  
Таким чином, зусилля суб’єкта управління за напрямом розвитку 
системи трудового потенціалу можуть бути спрямовані як безпосередньо 
на саму систему трудового потенціалу, так і на систему конкурентоспро-




можності. Кожен з напрямів впливу, хоча і у різний спосіб та різний за те-
рміном час, здатний забезпечити розвиток трудових можливостей. Разом з 
тим у контексті порівняння напрямів впливу (об’єктом впливу є система 
трудового потенціалу; об’єктом впливу є система конкурентоспроможно-
сті), слід пам’ятати про неоднакову динаміку та глибину  відповідних 
трансформацій об’єкта управління. 
2. Трудовий потенціал суб’єкта визначає його здатність до продук-
тивної трудової професіональної діяльності, результатом якої є новоство-
рені духовні та матеріальні цінності. Тобто результатом реалізації трудо-
вого потенціалу стає продуктивна праця, яка у взаємозв’язку з системою 
мотивації та інноваційним потенціалом суб’єкта «визначають успіх стра-
тегії, спрямованої на інтенсифікацію виробництва, конкурентоспромож-
ність тощо» [1, с. 40]. Таким чином, продуктивність праці (економічна ка-
тегорія, яка відображає ефективність використання трудового потенціалу) 
є категорією-посередником між системою трудового потенціалу та систе-
мою конкурентоспроможності, що обумовлює її входження до компетен-
ції кожної з систем. Взаємодія між відповідними категоріями відбувається 
через якісний та кількісний аспект конкурентоспроможності, а саме: «в 
аспекті якості конкурентоспроможність характеризується сукупністю 
споживчих властивостей робочої сили, здатних забезпечити ефективну 
працю: фах, стаж, вікові дані працівника, володіння ним іноземними мо-
вами тощо. В аспекті кількісних характеристик категорія «конкурентосп-
роможність працівника» може визначатися такими показниками, як про-
дуктивність праці та ефективність праці, витрати робочого часу на вико-
нання певних операцій (робіт), якість виробленої продукції, витрати сиро-
вини, палива тощо» [12, с. 245].  
Отже, трудовий потенціал (якісна характеристика конкурентоспро-
можності) та продуктивність праці (кількісна характеристика конкуренто-
спроможності) є компонентами системи конкурентоспроможності, і таким 
чином можуть бути використані для характеристики причинно-
наслідкових зв’язків між відповідними системами. Слід звернути увагу, 
що трудовий потенціал суб’єкта як основи для здійснення продуктивної 
праці є одночасно і результатом реалізації ним індивідуальних конкурен-
тних переваг, які, у свою чергу, впливають на продуктивність праці. Та-




ким чином, вплив суб’єкта управлінських відносин на продуктивність 
праці може забезпечити рефлексію як системи трудового потенціалу 
об’єкта, так і системи його конкурентоспроможності. 
3. Умовне змістовне ототожнення системи трудового потенціалу 
суб’єкта з системою його конкурентоспроможності не означає відповід-
ного співвіднесення у динаміці накопичення відповідного ресурсу (набут-
тя якості) у межах кожної з систем. Час зміни рівня розвитку трудового 
потенціалу значно перевищує час, необхідний для зміни рівня конкурен-
тоспроможності. Це пов’язано з тим, що конкурентоспроможність 
суб’єкта визначається не лише множиною якостей або динамікою їх на-
копичення (реалізації), а ще і балансом попиту та пропозиції робочої сили 
на ринку праці. Отже, процес розвитку трудового потенціалу потребує від 
суб’єкта управлінських відносин значно більше часу та зусиль, що дає пі-
дстави для розгляду цього напряму роботи в контексті стратегічного. Змі-
на конкурентоспроможності, як було зазначено вище, може відбутись 
внаслідок зміни кон’юнктури ринку праці (співвідношення попиту і про-
позиції праці на даний період), а отже, потребує значно менше зусиль та 
часу та може бути розглянута у межах тактики дій суб’єкта владних від-
носин. Крім того, порушене питання співвіднесення систем слід розгляда-
ти з урахуванням принципово різних за змістом та вектором дії механіз-
мів управлінського впливу. Наприклад, до процесу формування та розви-
тку трудового потенціалу причетні принаймні три основні суб’єкти: без-
посередньо сама особа, суспільство та держава, тобто мова йде про порів-
няно керовану систему відповідних трансформацій (управління проце-
сом), в той час як ринок праці формується стихійно та лише містить еле-
менти керованості (регулювання процесу), що створює підстави для вико-
ристання різних засобів та методів для управлінського впливу на відпові-
дний об’єкт. Основна відмінність між категоріями «регулювання» та 
«управління» полягає у глибині керуючого впливу на певні об’єкти [61]. 
Так, управлінський процес, окрім регулюючого впливу, має ознаки спря-
мовуючої діяльності. Така діяльність суб’єкта владних відносин 
пов’язана, насамперед, з можливістю визначення директорії руху системи 
у межах, що забезпечують збереження відповідної структури та режиму її 
діяльності.  




Отже, процес управлінського впливу держави на систему трудового 
потенціалу суб’єкта повинен відбуватися за двома основними напрямами: 
управління процесом формування, використання та розвитку трудового 
потенціалу суб’єкта (безпосередній вплив на систему трудового потенціа-
лу у межах стратегічного напряму розвитку); регулювання системи тру-
дового потенціалу відповідного суб’єкта шляхом регулювання системи 
його конкурентоспроможності (опосередкований вплив на систему трудо-
вого потенціалу у межах тактичного напряму розвитку). 
4. Конкурентоспроможність суб’єкта може бути подана як «сукуп-
ність різноманітних якостей людини, які визначають її працездатність» 
(трудовий потенціал) [73, с. 108], за винятком тих якостей (фізичних, ду-
ховних, професійних тощо), що зменшують можливість та межі її участі у 
трудовій діяльності. В контексті цього визначення можна констатувати 
факт існування у межах системи трудового потенціалу суб’єкта таких 
якостей, які не можуть бути використані для характеристики його здатно-
сті досягати визначених результатів у відповідних умовах та забезпечити 
розвиток суб’єкта в процесі праці, а отже, не можуть бути включені до 
системи конкурентоспроможності суб’єкта. Таким чином, тотожність змі-
сту систем трудового потенціалу та конкурентоспроможності може бути 
лише умовною.  
Державне управління системою трудового потенціалу можливе як 
через безпосередній вплив на систему конкурентоспроможності відповід-
ного суб’єкта (складові елементи та умови функціонування), так і через 
вплив на якісні характеристики, що не входять до її структури. В цьому 
контексті залежність між відповідними категоріями матиме такий вигляд: 
підвищення рівня конкурентоспроможності суб’єкта обумовлює підви-
щення рівня його трудового потенціалу (управління конкурентоспромож-
ністю є управлінням трудовим потенціалом); зменшення потужності 
впливу якісних характеристик суб’єкта, які не входять до системи його 
конкурентоспроможності, обумовлює підвищення рівня трудового потен-
ціалу (зменшення переліку некорисних для трудової діяльності якостей та 
мінімізація потужності їх впливу на продуктивну працю є одним з напря-
мів діяльності суб’єктів владних відносин щодо підвищення рівня розвит-
ку трудового потенціалу).  




5. Розвиток системи трудового потенціалу суб’єкта може бути за-
безпечений шляхом реалізації державної політики у сфері трудових від-
носин. Серед множини можливих напрямів діяльності органів державної 
влади за відповідним напрямом роботи питання підтримання балансу по-
питу та пропозиції праці є пріоритетним та таким, яке заслуговує на пер-
шочергову увагу. Державна участь в процесі формування пропозиції та 
попиту робочої сили відповідної якості є потужною детермінантою розви-
тку трудового потенціалу. Одним з напрямів такої діяльності може стати 
опрацювання державних стандартів якості за відповідними напрямами 
освітньої та виробничої діяльності, які у поєднанні з ефективно діючою 
системою відтворення робочої сили сприятиме розвитку якісної складової 
трудового потенціалу. Крім того, до перспективних напрямів регулюван-
ня розвитку системи трудового потенціалу можна віднести діяльність 
суб’єктів управлінських відносин за напрямом формування індивідуаль-
них потреб носія трудових можливостей щодо володіння певними блага-
ми або досягнення відповідного соціального статусу. Перетворення ба-
жань носія трудових можливостей на хотіння обумовить підвищення його 
активності у продуктивній діяльності або на ринку праці, що у кінцевому 




1. Які підходи до розкриття змісту зв’язків конкурентоспроможності 
особистості з рівнем розвитку її трудових можливостей вважаються домі-
нуючими? Надайте стислу характеристику кожного з цих підходів. 
2. Розкрийте зміст класифікації підходів до визначення взає-
мозв’язків між такими категоріями як: конкурентоспроможність робочої 
сили; трудовий, управлінський потенціал; конкурентоспроможність пер-
соналу. 
3. Наведіть відомі вам визначення категорії «трудовий потенціал» та 
поясніть їх зміст за допомогою методу порівняльного аналізу. Що ви ро-
зумієте під трудовим потенціалом особистості? 
4. Чи можемо ми вважати, що трудовий потенціал особистості вхо-
дить до системи її конкурентоспроможності на рівні окремої підсистеми? 




Чи можемо ми вважати, що конкурентоспроможність особистості входе 
до системи її трудового потенціалу на рівні окремої підсистеми? Наведіть 
порівняльний аналіз змісту наданих вами відповідей. 
5. Визначте місце та роль дії (бажання суб’єкта діяти) у межах взає-
много позиціонування категорій конкурентоспроможності особистості та 
її трудового потенціалу. Розкрийте зміст груп чинників, які визначають 
конкурентоспроможність робочої сили на ринку праці.  
6. Надайте характеристику впливу трудового потенціалу працівника 
на конкурентоспроможність організації. Визначте місце та роль якості 
продукції у формуванні трудового потенціалу працівника та організації.  
7. Наведіть модель трудового потенціалу працівника та надайте сти-
слу характеристику її змісту. Які основні принципи та напрями впливу 
держави (суспільства) на підсистему трудового потенціалу особистості ви 
знаєте? 
8. Визначте основні характеристики трудового потенціалу та стисло 
розкрийте зміст кожної з них. Поясніть відмінність, яка існує між катего-
ріями «людський капітал», «трудовий потенціал», «робоча сила». 
9. Наведіть порівняльний аналіз змісту категорій трудового потенці-
алу та конкурентоспроможності в контексті критеріїв динамічності та ста-
тичності позиціонування.  
10. Охарактерезуйте основні чинники впливу на зміст моделі потен-
ціалу організації. За якими напрямами модель потенціалу організації ко-
релюється з її конкурентоспроможністю? 
11. Сформулюйте основні принципи та напрями впливу держави 
(суспільства) на підсистему трудового потенціалу особистості. Розкрийте 
зв’язок (залежність) між трудовим потенціалом соціального об’єкта, його 
безпосередньою дією та конкурентоспроможністю.  
12. Розкрийте сутність діалектики зв’язків трудового потенціалу со-
ціального об’єкта з його конкурентоспроможністю. Чи може існувати си-
стема трудового потенціалу без системи конкурентоспроможності, а на-
впаки (відповідь поясніть відповідними прикладами)?  
13. Поясніть місце та роль трудової міграції населення, а також 
умов її виникнення у процесі формування трудового потенціалу особис-




тості та її конкурентоспроможності. Дайте стислу характеристику трудо-
вої міграції в Україні та за її межами. 
14. Розкрийте зміст компонентної структури трудового потенціалу 
та сформулюйте основні напрями впливу суб’єкта управлінських відно-
син на систему трудового потенціалу особистості. 
 









РОЗДІЛ 3. ВЗАЄМОДІЯ ПІДСИСТЕМИ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІА-
ЛУ ЛЮДИНИ З СИСТЕМОЮ КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ 
ДЕРЖАВИ 
 
1. Особливості взаємодії системи конкурентоспроможності фа-
хівця з підсистемою трудового потенціалу організації 
Конкурентоспроможність особистості (людини, фахівця) як систе-
ма, до складу якої входить підсистема (елемент) трудового потенціалу, є 
складовою системи трудового потенціалу організації, конкурентоспромо-
жність якої займає рівень підсистеми (елементу). Схожу тенденцію пози-
ціонування елементів можна спостерігати і на рівні організація – суспіль-
ство. Таке узагальнення виглядає досить логічно. Схематичне відобра-
ження відповідної залежності подано на рисунку 3.1.  
Безумовно, що наведене відображення зв’язків є недосконалим. На-
приклад, система (підсистема) конкурентоспроможності суб’єкта (фахів-
ця, організації) не демонструє місце та роль позиціонування дії (активнос-
ті) як основної умови прояву категорії конкурентоспроможності (трудо-
вий потенціал суб’єкта + дія (активність) з його реалізації та розвитку  
= конкурентоспроможність суб’єкта). 
Аналіз змісту зв’язків категорій потенціалу та конкурентоспромож-
ності дозволяє сформулювати такі узагальнення: 
 трудовий потенціал особистості є основою (ядром) для форму-
вання системи її конкурентоспроможності (лише через дію (активність) 
фахівець активізує (розкриває) потужність власних потенціалів);  
 частина підсистеми трудового потенціалу фахівця залишається за 
межами трудового потенціалу організації, але є складовою трудового по-
тенціалу держави та її конкурентоспроможності, а відповідно має своє мі-
сце та роль в системі трудових відносин суспільства (створення умов 
суб’єктом владних відносин щодо підвищення ефективності використання 

























 частина підсистеми трудового потенціалу фахівця хоча і входить 
до системи трудового потенціалу організації, але залишається за межами 
підсистеми її конкурентоспроможності (організація не використовує тру-
довий потенціал фахівця у повному обсязі, тим самим залишаючи відпо-
відні можливості людини поза межами функціонування підсистеми кон-
курентоспроможності організації); 
 система конкурентоспроможності фахівця є основою (ядром) для 
формування підсистеми конкурентоспроможності організації (лише дія 
(активність) фахівця з реалізації наявних в нього потенціалів може забез-
печити функціонування підсистеми конкурентоспроможності організації); 
 частина системи конкурентоспроможності фахівця хоча і входить 
до системи трудового потенціалу організації, але залишається за межами 
підсистеми її конкурентоспроможності, тобто частина діяльності фахівця 
система конкурентоспроможності фахівця (має 
прояв у межах трудових відносин або ринку праці) 
підсистема (елемент) трудового потенціалу фахівця  




































частина трудових можливостей людини, яка не належить організації  









































































Рисунок 3.1 – Залежність між системою конкурентоспроможності фахівця (підси-
стемою трудового потенціалу людини) та підсистемою трудового потенціалу ор-
ганізації  




з реалізації наявних у нього потенціалів не відіграє суттєвої ролі у функ-
ціонуванні підсистеми конкурентоспроможності організації, але має своє 
місце в системі її трудового потенціалу (дія фахівця з реалізації наявних в 
нього потенціалів за межами підсистеми конкурентоспроможності органі-
зації не може розглядатись як ефективна, хоча за певних умов може бути 
необхідною); 
 частина системи конкурентоспроможності фахівця залишається 
за межами системи трудового потенціалу організації, але є складовою 
конкурентоспроможності держави та її трудового потенціалу. 
Перелік цих узагальнень не відображує всієї множини та багатог-
ранності взаємодії підсистеми (системи) конкурентоспроможності з сис-
темою (підсистемою) трудового потенціалу. Крім того, подання змісту та-
кої взаємодії залежить від рівня розгляду зв’язків (індивідуальний рівень, 
мікро- та макрорівні). В контексті предмета нашої уваги (взаємодія підси-
стеми (елементу) конкурентоспроможності суб’єкта з системою його тру-
дового потенціалу) рівень організації (мікрорівень) є найбільш відповід-
ним змісту нашого припущення. Разом з тим на індивідуальному рівні та-
ка залежність не цілком відповідає дійсності, а має дещо інший вигляд: 
взаємодія підсистеми (елементу) трудового потенціалу суб’єкта з систе-
мою його конкурентоспроможності. Таке зауваження з урахуванням логі-
ки змісту рисунка 3.1 в контексті можливості екстраполяції матриці від-
повідних зв’язків на рівень організація – держава є досить важливим. Ви-
являється, що взаємне позиціонування категорій конкурентоспроможності 
та трудового потенціалу на індивідуальному та макрорівні має однакові 
вектори прояву, хоча потужність відповідних впливів, безумовно, є різ-
ною. Взаємне позиціонування категорій конкурентоспроможності та тру-
дового потенціалу з урахуванням рівня взаємодії подано на рисунку 3.2. 
Запропонований підхід недосконалий та містить багато дискусійних 
питань. Крім того, запропонований напрямок трансформацій з системи 
конкурентоспроможності фахівця (людини, особистості) до системи кон-
курентоспроможності організації з наступним входженням до системи 
трудового потенціалу держави також є неоднозначним.  
По-перше, людина отримує частку своїх можливостей без докла-
дання з її боку зусиль або навіть бажання щодо прийняття (неприйняття) 




відповідних потенціалів. Наприклад, при народженні у людині закладено 
гіпотетично можливий (та наявний) рівень здоров’я, інтелектуальних зді-
бностей тощо. У процесі подальшого розвитку (соціалізація, набуття дос-
віду, навчання тощо) у межах соціальної системи людина у тому чи іншо-
му обсязі підвищує рівень власних можливостей. Навіть не маючи бажан-
ня здійснювати розвиток, людина продовжує збільшувати власний потен-
ціал (певний фізичний та інтелектуальний розвиток). Виникає ситуація, за 
якої трудовий потенціал особистості стає первинним у порівнянні з її 




















По-друге, людина є живою істотою, а відповідно на природному рі-
вні обумовлено її прагнення до пошуку такої моделі існування у межах 
соціальної (природної) системи, за якої її існування буде комфортним та 
безпечним. Отже, конкурентоспроможність стає первинною по відношен-
ню до зовнішньої системи. Крім того, саме через дію (активність) людина 
















































Рисунок 3.2 – Взаємодія системи (підсистеми) конкурентоспроможності 
суб’єкта з підсистемою (системою) його конкурентоспроможності з урахуван-
ням рівня позиціонування 




По-третє, організація не є природним утворенням (у прямому розу-
мінні значення цього слова), а відповідно її утворення відбувається через 
вольовий акт людини (групи людей) з первинним залученням потенціалів 
(ресурсів). Отже, в її структурі саме потенціал (у нашому випадку трудо-
вий) є первинним по відношенню до зовнішньої системи. У свою чергу, 
підсистема конкурентоспроможності організації утворюється системою 
конкурентоспроможності фахівців (досить логічно), що у кінцевому випа-
дку визначає потенціал організації. Організація не отримує потенціал від 
природи, що свідчить про те, що він не може бути первинним її елемен-
том, а отже, дія (активність) як вольовий акт може бути розглянута як під-
система (елемент). 
По-четверте, держава, як і організація, також є результатом вольо-
вого акту, хоча у науковій літературі можна зустріти погляди щодо при-
родності її утворення. Але, на відміну від організації, до держави не вхо-
дять добровільно, скоріше констатується факт такого входження. Безумо-
вно, у подальшому людина має можливість прийняти рішення щодо зміни 
місця реалізації трудових зусиль на користь іншої держави, але на час фо-
рмування та розвитку трудового потенціалу така можливість відсутня. В 
організацію (мається на увазі суб’єкт господарської діяльності) людина 
потрапляє свідомо і за власним бажанням. Іншими словами, організації 
конкурують за трудові ресурси, пропонуючи відповідні умови праці. В 
свою чергу, людина, як і організація, потрапляє до держави природним 
шляхом, тобто без її участі та без урахування бажання з її боку. Схожу си-
туацію ми описали і для людини, яка отримує частку свого потенціалу без 
зусиль та бажання зі свого боку. Виникає ситуація, за якої держава, без 
будь-якого бажання або зусиль зі свого боку (питання демографічної по-
літики залишаємо  осторонь) отримує відповідну частку потенціалу (на-
приклад, трудовий потенціал), а отже, цей потенціал є основою (підсис-
темою, елементом), на базі якої формується система конкурентоспромож-








2. Зв’язок системи трудового потенціалу країни з системою її 
конкурентоспроможності 
Проект Концепції Загальнодержавної цільової соціальної програми 
«Збереження і розвиток трудового потенціалу України на 2008–2017 ро-
ки», який було опрацьовано Міністерство економіки України на виконан-
ня розпорядження Кабінету Міністрів України від 13. 06. 2007 р. №404-р 
«Про проведення другого Всеукраїнського форуму “Збереження і розви-
ток трудового потенціалу”», визначає збереження і розвиток трудового 
потенціалу України як стратегічне завдання сталого розвитку України. 
Виконання цього завдання неможливе без реалізації державою своїх кон-
курентних переваг. Найбільш конкурентоспроможними стають не ті краї-
ни та компанії, які мають доступ до дешевих факторів виробництва, а ті, 
які застосовують найбільш досконалі технології та ефективні методи ви-
користання власних факторів виробництва [82, с. 181].  
Відповідно до класичної економічної теорії, серед основних факто-
рів виробництва виділяють працю, землю, природні ресурси, капітал та 
інфраструктуру як такі, що визначають конкурентоспроможність певного 
територіального утворення. Сучасна економічна думка звертає увагу на 
можливість включення до наведеного переліку такого фактора виробниц-
тва як кваліфікована робоча сила (науково-технічна база виробництва). Це 
твердження знаходить прояв у межах теорії постіндустріального суспільс-
тва, яка серед найбільш характерних ознак нової епохи виділяє такі: зни-
ження ролі матеріального виробництва; розвиток сектору послуг; зрос-
тання ролі інформації та знань; зміна типу ресурсів, що використовуються 
у виробництві; модифікація традиційної соціальної структури [6]. У свою 
чергу, знання є основним ресурсом постіндустріального господарства, ви-
користання якого, на відміну від споживання матеріальних благ, по-
перше, не є тотожним до знищення блага, по-друге, може одночасно ви-
користовуватись багатьма суб’єктами господарювання [135]. Такий підхід 
досить вдало корелюється з тим напрямом європейської філософії, який 
розглядає еволюцію людства через призму прогресу знання.  
Офіційне тлумачення трудового потенціалу, що наведено в Указі 
Президента України від 03. 08. 1999 р. № 958/99 «Про Основні напрями 
розвитку трудового потенціалу в Україні на період до 2010 року», визна-




чає цю категорію як сукупну чисельність громадян працездатного віку, 
які за певних ознак (стан здоров’я, психофізіологічні особливості, освіт-
ній, фаховий та інтелектуальний рівні, соціально-етнічний менталітет) 
здатні та мають намір проводити трудову діяльність [107]. З огляду на на-
ведений вище перелік основних факторів виробництва трудовий потенці-
ал може одночасно характеризувати такі з них, як кваліфікована робоча 
сила (науково-технічна база виробництва або знання) в частині освітньо-
го, фахового, інтелектуального рівня громадян та праця в частині наявно-
сті наміру громадян проводити трудову діяльність.  
Отже, сучасне розуміння сутності трудового потенціалу неможливе 
без розв’язання ряду методологічних проблем, пов’язаних, по-перше, із 
з’ясуванням самої суті трудового потенціалу, особливо в його міжнарод-
ному аспекті, по-друге, створенням чіткої, структурованої системи показ-
ників для його аналізу і, по-третє, з’ясуванням можливості їх використан-
ня з метою розробки моделі, придатної для комплексної оцінки і прогно-
зування динаміки.  
Питання трудового потенціалу як суспільно-економічної категорії 
не є новим для наукової думки. У кінці ХХ ст. у суспільних науках набу-
ває особливої ваги проблема людського розвитку, так званий гуманістич-
ний напрям у дослідженнях природи і суспільства. У межах цього напря-
му Т. Шульц та Г. Беккер розвинули теорію людського капіталу, основи 
якої було закладено у роботах відомих економістів – У. Петті, А. Сміта, 
А. Маршалла та К. Маркса [21]. 
Цілком очевидно, що між змістом категорій трудового потенціалу 
та людського потенціалу існує тісний зв’язок, природа якого обумовлена 
спорідненістю методологічних підходів до тлумачення кожної з дефініцій. 
Наприклад, людський потенціал можна визначити як міру втілення у лю-
дині здібностей, таланту, рівня освіти, кваліфікації та їх здатність прино-
сити дохід. Світовий банк включає в це поняття також стан здоров’я та 
якість харчування, ООН – освіту, професійний досвід, фізичний стан, зда-
тність до виживання, інші характеристики, що забезпечують продуктив-
ність і самозабезпеченість людей [109]. Сучасний економічний словник 
розглядає трудовий потенціал (країни, регіону, підприємства) як наявні на 
сьогодні та можливі у майбутньому трудові можливості, що характеризу-




ються кількістю трудового населення, його професійно-освітнім рівнем, 
іншими якісними характеристиками [85]. Слід звернути увагу, що розк-
риття змісту категорії трудового потенціалу через множину кількісних та 
якісних характеристик економічно активного населення є типовим для ба-
гатьох відомих в економічній науці тлумачень. Порівнюючи зміст вище 
наведених категорій, можемо виявити існування тотожних елементів в си-
стемі кожної з них, що створює підстави до їх умовного ототожнення 
принаймні у межах їх взаємної компетенції. Такий крок є цілком логічним 
з огляду на діалектику взаємозв’язків між людським та трудовим потенці-
алами. Взаємне позиціонування категорій трудового потенціалу і людсь-
кого капіталу, як реалізованої частини трудового потенціалу, подано на 













Отже, саме наявність спільних елементів у системі кожної з катего-
рій споріднює зміст визначень людського та трудового потенціалів. Здіб-
ності, талант, рівень освіти, кваліфікації та їх здатність приносити дохід 
як характерні риси людського потенціалу віддзеркалюються у відповідних 
якісних характеристиках трудового потенціалу.  
Сучасний рівень і тенденції розвитку трудового потенціалу в Украї-
ні свідчать про відсутність системних дій держави, спрямованих на його 
відновлення та якісне зростання. Відтак існує надзвичайно гостра необ-
хідність розроблення науково обґрунтованого бачення подальшого розви-

















































Рисунок 3.3 – Взаємозв’язок трудового потенціалу і людського капіталу 




дій, спрямованих на кардинальне поліпшення стану справ у цій сфері. 
Процес формування державної політики розвитку трудового потенціалу 
потребує всебічного дослідження його системи. Складність такого за-
вдання полягає в існуванні питань, пов’язаних з необхідністю проведення 
аналізу окремих підсистем трудового потенціалу та їх зв’язку як у межах 
системи трудового потенціалу, так й з іншими системами оточуючого се-
редовища. Одним із складових елементів системи трудового потенціалу 
можна вважати підсистему конкурентоспроможності держави. 
Сучасний стан науки державного управління свідчить, що питання 
зв’язку рівня розвитку трудового потенціалу з рівнем конкурентоспромо-
жності відповідної країни не набули достатнього розвитку. Таким чином 
виникає необхідність опрацювання цілісної системи трудового потенціалу 
країни як основи для опрацювання державної політики розвитку трудово-
го потенціалу. 
Взаємозв’язок трудового потенціалу з конкурентоспроможністю 
країни може бути досліджено на підставі результатів аналізу сутності від-
повідних дефініцій.  
Поряд з вище наведеним визначенням трудового потенціалу у нау-
ковій літературі існують інші підходи до тлумачення цієї категорії. Умов-
но ці підходи можна поділити на чотири групи.  
До першої групи входять визначення, що розглядають трудовий по-
тенціал як форму втілення людського фактору виробництва (тобто у ме-
жах трудового потенціалу враховуються тільки зайняті). Трудовий потен-
ціал відображає особливі соціально-економічні якості населення, трудо-
вих ресурсів та робочої сили у людському факторі.  
Друга група об’єднує такі тлумачення трудового потенціалу, які ро-
зглядають його як сукупну здатність суспільства до праці. У межах цієї 
групи трудовий потенціал характеризується як ресурс труда, яким володіє 
суспільство на відповідному етапі свого розвитку. У цьому випадку тру-
довий ресурс розглядається як сукупність ресурсу, що використовується, 
та ресурсу, використання якого є можливим (тобто у межах трудового по-
тенціалу враховуються зайняті та незайняті). Визначення цієї групи об-
межують трудовий потенціал працездатним населенням або трудовим ре-
сурсом як особистим фактором виробництва. Такі визначення трудового 




потенціалу не враховують особистість людини у всіх її проявах, хоча такі 
характеристики як соціально-психологічний стан, ментальність, причет-
ність до відповідного різновиду релігії тощо може суттєво позначитися на 
можливості використання наявного потенціалу.  
Визначення третьої групи об’єднує їх спрямованість не на сукупній 
здатності суспільства до праці, тобто не з працездатним населенням, а з 
сукупним працівником (трудовий потенціал не має кількісного виміру). 
На відміну від двох попередніх груп визначень, тлумачення цієї групи не 
стосуються фізичних та демографічних складових як матеріальних носіїв 
трудового потенціалу.  
У межах четвертої групи зосереджені визначення, які розглядають 
трудовий потенціал як розвинуту у відповідному суспільстві сукупність 
демографічних, соціальних, духовних характеристик та якостей трудового 
населення, які втілені або можуть бути втілені у межах існуючої у суспі-
льстві системи відносин щодо участі у процесі праці та суспільної діяль-
ності [79, с. 10–11]. 
У ході подальшого аналізу сутності трудового потенціалу як кате-
горії доцільно використовувати тлумачення, що за наведеною класифіка-
цією увійшли до четвертої групи як такі, що найбільш повно відобража-
ють його зміст. 
Наприклад, в одному з визначень, яке структурно може входити до 
четвертої групи, трудовий потенціал визначається як кількість та якість 
наявних трудових ресурсів з урахуванням можливості їх збільшення при 
поточному рівні розвитку науки і техніки [53]. У політекономічному ас-
пекті цю категорію можна визначити як систему виробничих відносин 
між окремими індивідами, трудовими колективами, соціальними верства-
ми і державою з приводу відтворення та використання працездатного на-
селення країни. Він характеризується кількісною і якісною сторонами. 
Тенденції динаміки народонаселення визначають чисельність трудових 
ресурсів, його склад, розмір зайнятості, що, в свою чергу, має вплив на 
сукупний попит і пропозицію, споживання і в кінцевому підсумку на еко-
номічне зростання. Відповідно до цього тлумачення можна визначити 
склад трудового потенціалу населення як три взаємодіючі між собою під-
системи [9]. 




1. Демографічна підсистема (демографічне відтворення; оцінка здо-
ров’я різних категорій та вікових груп населення; міграційні переміщення 
як джерело працездатного населення). Ця підсистема є основою кількісної 
складової трудового потенціалу, тобто характеризує швидкість віднов-
лення відповідного ресурсу. 
2. Соціально-економічна підсистема – це якісний елемент трудового 
потенціалу населення. Центральне місце у цій підсистемі займає проблема 
трудової активності населення, яка визначається формами господарюван-
ня, зайнятості, мотивації економічної поведінки, системою матеріального 
стимулювання.  
3. Соціально-психологічна підсистема передбачає вирішення про-
блем, що виникають при формуванні особистості як суб’єкта трудової ді-
яльності. Ця підсистема необхідна для формування потенціалу працездат-
ності, який утворюється відповідно до етапу формування особистості, її 
виховання, освіти, професійної підготовки тощо. 
У контексті тлумачень трудового потенціалу у межах четвертої гру-
пи можна виокремити визначення трудового потенціалу покоління як 
окремого випадку трудового потенціалу населення. Під трудовим потен-
ціалом покоління потрібно розуміти інтегральну економічно-
демографічну характеристику трудової активності населення (середня кі-
лькість людино-років трудового життя, яку поколінню передбачено про-
жити у складі економічно-активного населення при визначеному рівні 
смертності та рівні зайнятості). Трудовий потенціал покоління, на відміну 
від робочої сили, характеризується не лише у межах діючого виробництва 
(можливості населення, що використовуються), а й у межах гіпотетично 
можливого виробництва (приховані можливості населення). Отже, трудо-
вий потенціал населення – це сукупність праці працівників, що викорис-
товується, та запасів праці, що не використовуються [9]. Зміст системи 
трудового потенціалу з урахуванням викладеного підходу можна розгля-
нути в контексті взаємодії відповідних підсистем (рисунок 3.4). 
Сьогодні у світі існують досить авторитетні наукові школи, які за-
ймаються дослідженнями саме у цій сфері. Рейтинг конкурентоспромож-
ності країни, що складається підрозділами Міжнародного інституту роз-
витку менеджменту (IMD, Швейцарія, м. Лозанна), вважається найбільш 




професійним та об`єктивним. За підсумками своєї роботи за рік IMD ви-
дає The World Competitiveness Yearbook (WCY) IMD, де оприлюднює ре-
зультати досліджень [142]. Крім названого рейтингу, досить авторитетни-
ми та такими, що заслуговують на увагу, вважають дослідження у рамках 
Всесвітнього економічного форуму (WEF), результати яких оприлюдню-
ються у Світовому Огляді Конкурентоспроможності (GCR) [139]. Систе-
мність у проведенні щорічного моніторингу поточної конкурентоспромо-
жності країни відповідними установами, міжнародне визнання цих рейти-
нгів, чутлива рефлексія ринку на результати досліджень свідчать про ви-
сокий професійний підхід та компетентність фахівців при визначенні кри-
















Наприклад, IMD під час складання рейтингу здійснює оцінювання більш 
ніж за 321 критерієм та використовує інформацію 52 дослідницьких ін-
ститутів світу. Основою методики фахівців IMD є розподіл критеріїв оці-
нювання конкурентоспроможності країни за чотирма основними групами: 
 група ділової активності, тобто критерії, за якими аналізуються 
показники конкурентоспроможності країни шляхом огляду частки націо-
нальних підприємств, прибуток яких обумовлюється запровадженням ін-
новаційних технологій (69 критеріїв); 
демографічна підсистема (демографічне 
відтворення; оцінка здоров’я різних кате-
горій та вікових груп населення; мігра-
ційні переміщення як джерело працездат-
ного населення) 
соціально-економічна підсистема (якісний 
елемент трудового потенціалу населення) 
соціально-психологічна підсистема (передбачає вирішення проблем, що вини-
кають при формуванні особистості як суб’єкта трудової діяльності) 
трудовий потенціал населення (сукупність 
праці працівників, що використовується, 
та запасів праці, що не використовуються) 
Рисунок 3.4 – Склад трудового потенціалу населення 




 група дієвості економіки, тобто критерії, аналіз за якими здійс-
нюється шляхом огляду макроекономічних показників національної еко-
номіки (75 критеріїв); 
 ефективність діяльності уряду, тобто критерії, за якими аналі-
зуються показники конкурентноспроможності країни шляхом огляду ефе-
ктивності діяльності уряду (81 критерій); 
 розвиток інфраструктури, тобто критерії, за якими аналізуються 
показники конкурентноспроможності країни шляхом огляду залежності 
науки, технологій та суспільства від бізнесу (96 критеріїв). 
Звіт IMD, крім статистичної інформації, включає й аналітичні мате-
ріали відповідного спрямування з відображенням графічної інформації та 
наведенням порівняльного аналізу конкурентоспроможності національної 
економіки з показниками економіки інших представників світової спіль-
ноти [67].  
Досить цікавим, з точки зору порівняльного аналізу, є рейтинг кон-
курентоспроможності країни, що складається до щорічного засідання 
WEF та оприлюднюються у спеціалізованому виданні – GCR, яке вида-
ється з 1979 року. Сьогодні партнерами WEF в оцінюванні рівня глобаль-
ної конкурентоспроможності країн є понад 104 науково-дослідницькі 
установи, серед яких необхідно виділити Columbia University (CU) та Har-
vard University (HU), науковці яких розробили та впровадили багатосту-
пеневу методику розрахунку показників конкурентоспроможності країни. 
Особливістю розбудови GCR є поділ рейтингу на дві складові час-
тини. Перша частина наводить результати досліджень за індексом спро-
можності до зростання (GCI). Підґрунтям для опрацювання сучасного 
варіанта методики розрахунку GCI стали загальні підходи, які були ви-
значені Д. Джеффрі та Д. Мак Артуром [134]. Друга частина рейтингу 
GCR наводить результати розрахунків за індексом економічної спромож-
ності (BCI). Вагомий внесок у розробку методики розрахунку BCI, що 
використовується з 2000 року, зробив М. Портер [133].  
Розподіл основних критеріїв оцінювання конкурентоспроможності 
країни за відповідними групами, що використовують фахівці WEF для 
складання рейтингу GCR, здійснюється за такими принципами: 




 визначення індексу спроможності національної економіки до зро-
стання (показник характеризує суспільну користь економічних досягнень 
шляхом обрахування індексу технологічності виробництва; індексу ефек-
тивності роботи суспільних інституцій; індексу макроекономічного ото-
чення національної економіки тощо); 
 визначення індексу ділової активності (показник характеризує 
макро- та мікроекономічний стан шляхом обрахування індексу відповід-
ності мікроекономічного рівня розвитку – макроекономічним досягнен-
ням; індексу якості національного бізнессередовища; індексу співвідно-
шення досвіду національного виробництва до існуючих світових стандар-
тів та передових винаходів тощо). 
Обидві методики розрахунку показників конкурентоспроможності 
країни, що з успіхом застосовуються при складанні рейтингів WCY та 
GCR, передбачають визначення місця кожної з них відносно інших. Та-
ким чином, суспільство та уряд мають незалежну, до речі, майже безкош-
товну, експертну оцінку національної конкурентної політики. 
Основні критерії, що використовуються фахівцями IMD та WEF при 
аналізі національного конкурентного середовища, досить не тотожні, хоча 
мають деякі спільні грані. Насамперед це групи, характеристика яких по-
дається шляхом обрахування індексів, які висвітлюють рівень розвитку 
макроекономічної моделі (державні витрати, пропозиція грошей, ставки 
оподаткування, обсяги випуску, рівень інфляції, рівень зайнятості, рівень 
безробіття), технологічно-інноваційного забезпечення виробництва та 
надання послуг (освіта, науково-дослідницька та експериментально-
конструкторська робота, забезпечення захисту прав інтелектуальної влас-
ності), ринкового середовища (нормативно-правове поле, інвестиційний 
клімат у країні, міжнародна торгівля, інфраструктура) та суспільної само-
свідомості (контроль суспільства за діяльністю державних і самоврядних 
органів влади, розуміння місця та ролі ринку у суспільно-державних від-
носинах, пріоритет законності та добробуту особистості).  
Наявність спільних підходів при обрахуванні відповідних показни-
ків за тією чи іншою методикою свідчить про існування так званого ядра, 
навколо якого формуються всі інші критерії визначення конкурентоспро-
можності національної економіки. Отже, визначається ядро навколо якого 




розбудовується національний тип економічної системи. Схематичне зо-













Таким чином взаємозв’язок між трудовим потенціалом країни та рі-
внем її конкурентоспроможності відбувається через просторове розташу-
вання відповідних систем. Тобто, конкурентоспроможність країни є сере-
довищем, в якому формується та розвивається її трудовий потенціал. 
Відповідно до проведеного аналізу можна констатувати факт існу-
вання кореляції системи трудового потенціалу країни з її конкурентосп-
роможністю через спільні критерії зазначених категорій. Напрями можли-
вої взаємодії відповідних систем подано у таблиці 3.1. 
 
Таблиця 3.1 – Напрями кореляції системи трудового потенціалу кра-
їни з системою її конкурентоспроможності 
№ 
з/п 
Чинники, що характеризують трудовий 
потенціал  
Чинники, що характеризують 
конкурентне середовище 
1 2 3 
1 Ментальність суспільства, релігія, мора-
льні норми поведінки, місце інституту 
сім’ї у суспільно-державних відносинах, 
розвиненість громадянського суспільства 
тощо  
Розуміння місця та ролі ринку у 
суспільно-державних відносинах  
2 Розвиненість та забезпеченість мережі 
освітніх закладів та закладів охорони здо-
ров’я  
Освіта, науково-дослідницька та 
експериментально-
конструкторська робота, захист 
прав інтелектуальної власності 
Рисунок 3.5 – Спільні групи характеристик, що використовуються фахівцями 
















чення виробництва та 
надання послуг 
напрямки характеристики зовнішнього середовища 
 




Закінчення табл. 3.1 
1 2 3 
3 Відповідність рівня розвитку державних 
інституцій рівню розвитку суспільно-
економічних відносин, рівень життя гро-
мадян та його відповідність макроеконо-
мічним показникам країни 
Державні витрати, пропозиція 
грошей, ставки оподаткування, 
обсяги випуску, рівень інфляції, 
рівень зайнятості, рівень безро-
біття 
5 Мобільність населення, розвиненість ін-
фраструктури ринку праці та адміністра-
тивно-територіальних одиниць 
Державні витрати, рівень зайня-
тості, рівень безробіття, інфра-
структура 
6 Правова забезпеченість діяльності ринку 
праці та правова захищеність суб’єктів 
цього ринку 
Нормативно-правове поле, пріо-
ритет законності та добробуту 
особистості 
7  Відкритість національного ринкового се-
редовища для руху робочої сили  
Інвестиційний клімат у країні, 
міжнародна торгівля, інфрастру-
ктура 
8 Системність дій держави та суспільства 
щодо підвищення ефективності державно-
го управління 
Контроль суспільства за діяльніс-
тю державних і самоврядних ор-
ганів влади 
 
Головними серед основних чинників, через які відбувається взаємо-
дія системи трудового потенціалу країни з системою її конкурентоспро-
можності, можна вважати освіту (знання) та здоров’я. Саме ці фактори є 
визначальними для формування наведених вище систем.  
Отже, з одного боку, конкурентоспроможність країни обумовлює 
відновлення, розвиток та використання її трудового потенціалу, тобто 
стає своєрідним середовищем (створює його), в якому трудові можливості 
населення можуть набути відповідної реалізації. З іншого, трудовий поте-
нціал країни не лише характеризує національну конкурентоспроможність, 
а і обумовлює рівень її розвитку. Визначення первинності однієї категорії 
відносно іншої неможливе з огляду на те, що трудовий потенціал та кон-
курентоспроможність є підсистемами у межах загальної системи суспіль-
но-економічного розвитку. 
 
3. Залежність рівня розвитку трудового потенціалу країни від 
рівня розвитку її конкурентоспроможності 
Як було визначено вище, оцінювання конкурентоспроможності країн 
здійснювалось фахівцями WEF за двома відповідними напрямами, а саме:  
спроможністю національної економіки до зростання та розвитку (індекс 




спроможності до зростання (GCI) – Growth Competitiveness Index); діло-
вою активністю (індекс ділової активності (BCI) – Business 
Competitiveness Index. Хоча на практиці більшого поширення набув інтег-
ральний показник – індекс глобальної конкурентоспроможності – Global 
Competitiveness Index, методологія розрахунку якого передбачає оціню-
вання якості інститутів, інфраструктури, макроекономічної стабільності, 
стану здоров’я громадян та рівня їхньої освіти, ефективності ринку това-
рів та послуг, ефективності ринку праці, рівня розвитку ринку грошей, те-
хнологічного рівня виробництва, обсягу внутрішнього ринку, конкурен-
тоспроможності національних компаній та їх інноваційний потенціал. 
Структура індексу глобальної конкурентоспроможності подана на рисун-
ку 3.6. Вибір саме цих критеріїв обумовлений результатами теоретичних 
та емпіричних досліджень фахівців WEF. Відповідно до методики розра-
хунку Індексу глобальної конкурентоспроможності, вага кожної з групи 




















Група факторів розвитку 
економіки (основні (ба-
зові) напрями оцінюван-
ня): 1) інститути (21 кри-
терій оцінювання); 
2) інфраструктура 
(9 критеріїв оцінювання); 
3) макроекономічне сере-
довище (6 критеріїв 
оцінювання); 4) здоров’я 
та початкова освіта 
(10 критеріїв оцінювання) 
Група факторів ефектив-
ності розвитку економіки 
(напрями, за якими 
оцінюється продук-
тивність): 5) вища освіта 
та професійна підготовка 
(8 критеріїв оцінювання);  
6) ефективність ринку 
товарів та послуг 
(15 критеріїв оцінюван-
ня); 7) ефективність рин-
ку праці (9 критеріїв оці-
нювання); 8) рівень роз-
витку фінансового ринку 
(9 критеріїв оцінювання);  
9) технологічна готов-
ність (6 критеріїв оціню-
вання); 10) розмір ринку 
(2 критерії оцінювання) 
Група факторів інноваційного розвитку еко-
номіки (напрями оцінювання інновацій та уточ-
нюючі напрями): 11) конкурентоспроможність 
бізнесу (9 критеріїв оцінювання); 12) інновації (7 
критеріїв оцінювання) 
Рисунок 3.6 – Система показників індексу глобальної конкурентоспроможності 











Це пов’язано з тим, що експерти WEF беруть до уваги рівень розвит-
ку національної економіки, а відповідно і значущість впливу того чи ін-
шого чинника на загальний результат вимірювання. Така особливість ме-
тодики, на думку її авторів, дозволяє врахувати інституціональні і струк-
турні особливості кожної конкретної економіки та здійснити її порівняння 
з іншими в контексті процесу розвитку. 
Разом з тим слід звернути увагу, що різниця значущості ваги груп 
факторів в оцінюванні конкурентоспроможності може суттєво вплинути 
на підсумкове значення індексу. Розподіл частки впливу груп факторів на 
індекс глобальної конкурентоспроможності для деяких країн світу рейти-
нгу 2011–2012 року в контексті показників країни-лідера і країни-
аутсайдера подано в таблиці 3.2. Цілком очевидно, що застосування будь-
якого з наведених вище факторів як окремого критерію оцінки рівня роз-
витку конкурентоспроможності держави не може забезпечити 
об’єктивність оцінювання. Крім того, високі експертні оцінки одного фак-
тора можуть не відіграти своєї значущості у межах підсумкової оцінки рі-
вня розвитку конкурентоспроможності національної економіки через ни-
зький рівень прояву іншого фактора. Так, ефект від збільшення витрат на 
освіту може бути знижений через неефективність ринку робочої сили або 
інших недоліків інституційної структури. Наслідком такої невідповідності 
в контексті наведеного прикладу скоріше за все стане порушення балансу 
попиту та пропозиції робочої сили на ринку праці, що призведе не лише 
до зростання безробіття перш за все серед молоді (випускників навчаль-
них закладів), а і до зменшення ефективності функціонування системи 
освіти. Спроби покращити макроекономічне середовище, наприклад, 
шляхом підвищення ефективності контролю за державними фінансами, 
будуть вдалими тільки за умови прозорості системи управління фінанса-
ми та відсутності корупції. Бізнес буде готовий до впровадження нових 
технологій лише тоді, коли потенційний прибуток перевищить необхідні 
інвестиції. Отже, на переконання дослідників з Всесвітнього економічно-
го форуму, найбільш конкурентоспроможними є економіки тих країн, 
уряди яких здатні забезпечити врахування всього спектра чинників та вза-
ємозв’язків між ними. 




Для аналізу в контексті розрахунку індексу глобальної конкурентос-
проможності залучається інформація, яка міститься у відкритих статисти-
чних джерелах, та інформація, яка отримується під час опитування пред-
ставників бізнесу. Наприклад, у 2011 році до опитування було залучено 13 
395 респондентів з 142 країн світу [140, с. 75]. Отримані результати стали 
основою для проведення аналізу сильних і слабких сторін конкурентосп-
роможності країн у контексті експертних оцінок безпосередніх учасників 
бізнес-середовища. Результати такого аналізу можуть вважатися одним з 
факторів визначення пріоритетних галузей у процесі формування політи-
ки економічного розвитку та ключових реформ [111]. 
 
Таблиця 3.2 – Розподіл частки впливу груп факторів на індекс глоба-
льної конкурентоспроможності для деяких країн світу рейтингу 2011–












































1 / 5,74 20 50 30 
2 Україна 82 / 4,0 40 50 10 
3 РФ  66 / 4,21 36,4 50 13,6 
4 Казахстан 72 / 4,18 42,9 47,8 9,3 
5 Грузія 88 / 3,95 46,8 44,9 8,3 
6 Польща  41 / 4,46 31,7 50 18,3 
7 Естонія 33 / 4,62 25,4 50 24,6 





60 35 5 
 
Детальний опис методології розрахунку індексу міститься у щоріч-
ній доповіді Всесвітнього економічного форуму, в основу якої покладені 
теоретичні напрацювання американських економістів Д. Сакса та Д. Мак 
Артура. У загальному вигляді індекс дає уявлення про можливості еко-




номічного зростання країн у середньостроковій перспективі. Для кожної з 
економік, дослідженню якої було приділено увагу у межах роботи 
фахівців WEF із складання щорічного звіту з глобальної конкурентоспро-
можності, експерти WEF опрацьовують детальний опис економіки країни 
з визначенням її конкурентних переваг та чинників, які стримують ди-
наміку розвитку конкурентних відносин. Крім того, Звіт з глобальної кон-
курентоспроможності традиційно містить статистичну інформацію щодо 
факторів Global Competitiveness Index та окремі тематичні розділи, до 
змісту яких включено більш детальний аналіз окремих країн і регіонів.  
Детальний аналіз показників індексу глобальної конкурентоспромо-
жності досить складний і не розглядається у цьому навчальному виданні. 
На рисунку 3.7 наведено порівняння окремих показників, визначених для 



















У звіті акцентується увага на позитивних зрушеннях в Україні щодо 
рівня її конкурентоспроможності у 2011–2012 роках: «Після значного 












здоров’я та початкова освіта
вища освіта та професійна підготовка
ефективність ринку товарів та послуг 
ефективність ринку праці 







Рисунок 3.7 – Складові індексу глобальної конкурентоспроможності України та деяких 
інших країн світу 
ефективність ринку праці 




зиціонуванні країни у рейтингу (падіння рейтингу на 16 позицій за остан-
ні два роки), Україна навіть при існуванні економічних і політичних про-
блем продемонструвала у цьому році позитивні зрушення (покращення 
рейтингу на 7 позицій)» [140, с. 27].  
З усієї множини складових конкурентоспроможності країни (рису-
нок 3.6) спробуємо виділити ті, які за своїм змістом можуть бути викорис-
тані для характеристики трудового потенціалу. Будь-який з чинників гло-
бальної конкурентоспроможності має опосередкований зв’язок з систе-
мою трудового потенціалу, але існування такого зв’язку не може бути ро-
зглянуто як джерело взаємодії системи конкурентоспроможності країни з 
системою її трудового потенціалу. Разом з тим серед складових системи 
конкурентоспроможності країни можна визначити ті елементи, які мають 
безпосереднє відношення до системи її трудового потенціалу. Кореляцію 
системи конкурентоспроможності держави з системою її трудового поте-
нціалу подано на рисунку 3.8. 
Як було зазначено вище, частка впливу того чи іншого елементу сис-
теми конкурентоспроможності держави на систему її трудового потенціа-
лу неоднакова. Це пов’язано з методикою розрахунку індексу глобальної 
конкурентоспроможності держави. Разом з тим відповідно до проведеного 
аналізу можна визначити, що зміна ваги факторів конкурентоспроможно-
сті відбувається, як правило, у межах основних (базових) напрямів оціню-
вання та напрямів оцінювання рівня інноваційного розвитку (таблиця 3.2). 
Цікаво, що сукупна вага елементів групи ефективності розвитку економі-
ки, не залежно від рівня розвитку країни, залишається майже незмінною 
(приблизно на рівні 50 %). Слід звернути увагу, що сукупність саме цих 
елементів системи конкурентоспроможності держави визначає левову ча-
стку напрямів прямої кореляції системи конкурентоспроможності держа-
ви з системою її трудового потенціалу (рисунок 3.8). 
Саме цей факт дає підстави для формулювання припущення про іс-
нування залежності між відповідними системами. Тобто, зміна рівня роз-
витку системи конкурентоспроможності держави неминуче позначиться 
на рівні розвитку системи її трудового потенціалу. Значення індексу гло-
бальної конкурентоспроможності для України та деяких інших країн світу 
наведено у таблиці 3.3.  



































З метою виявлення зв’язків між рівнем розвитку конкурентоспромо-
жності держави в контексті досліджень фахівців WEF та рівнем розвитку 
трудового потенціалу країни розглянемо відповідні за роком показники 
Елементи системи конкурентоспроможності країни та їх зв’язок з системою 
трудового потенціалу 
з групи факторів розвит-
ку економіки (загальна 
кількість критеріїв 
оцінювання у межах цієї 
групи – 46) 
здоров’я та початкова освіта 
(10 критеріїв оцінювання, що 
дорівнює 21,7 % від основ-
них (базових) напрямів 
оцінювання) 




оцінювання у межах цієї 
групи – 49) 
вища освіта та професійна 
підготовка; ефективність 
ринку праці (17 критеріїв 
оцінювання, що дорівнює 
34,7 % від напрямів, за якими 
оцінюється продуктивність) 




оцінювання у межах цієї 
групи – 16) 
конкурентоспроможність 
бізнесу; інновації (16 кри-
теріїв оцінювання, що дорів-
нює 100 % від напрямів, за 















































































з групи факторів розвит-
ку економіки (загальна 
кількість критеріїв 
оцінювання у межах цієї 
групи – 46) 
інститути; інфраструктура; 
макроекономічне середови-
ще (36 критеріїв оцінювання, 
що дорівнює 78,3 % від ос-
новних (базових) напрямів 
оцінювання) 




оцінювання у межах цієї 
групи – 49) 
ефективність ринку товарів 
та послуг; рівень розвитку 
фінансового ринку; техно-
логічна готовність; розмір 
ринку (32 критерії оцінюван-
ня, що дорівнює 65,3 % від 
























































































Рисунок 3.8 – Можливі напрями кореляції системи конкурентоспроможності 
держави з системою її трудового потенціалу відповідно до методики оцінювання 
WEF 




рівня розвитку людського потенціалу (Human Development index – HDI), 
розрахованого у межах дослідної діяльності Програми розвитку ООН 
(United Nations Development Programme – UNDP). 
 
Таблиця 3.3 – Значення індексу глобальної конкурентоспроможності 








Рік / Рейтинг / Значення Global Competitiveness Index 1 
2011 – 2012 
(142 країни у 
рейтингу) 
2010 – 2011 
(139 країн у 
рейтингу) 
2009 – 2010 
(133 країни у 
рейтингу) 
2008 – 2009 
(134 країни у 
рейтингу) 
1 Україна 82 / 4,0 89 / 3,90 82 / 3,95 72 / 4,09 
2 РФ  66 / 4,21 63 / 4,24 63 / 4,15 51 / 4,31 
3 Казахстан 72 / 4,18 72 / 4,12 67 / 4,08 66 / 4,11 
4 Грузія 88 / 3,95 93 / 3,86 90 / 3,81 90 / 3,86 
5 Польща  41 / 4,46 39 / 4,51 46 / 4,33 53 / 4,28 
6 Естонія 33 / 4,62 33 / 4,61 35 / 4,56 32 / 4,67 
7 Німеччина 6 / 5,41 5 / 5,39 7 / 5,37 7 / 5,46 
 
Прмітка. Значення Global Competitiveness Index, відповідно до методики розра-
хунку, оцінюється за шкалою від 1 до 7 балів, де показнику в 7 балів відповідає мак-
симальний (1 бал – мінімальний) рівень глобальної конкурентоспроможності. 
 
Слід звернути увагу, що складові HDI (довголіття, рівень освіти та 
ВВП на душу населення [19, с. 461]) багато в чому корелюються з кількі-
сними та якісними характеристиками трудового потенціалу, що надає під-
стави для умовного ототожнення рівня розвитку людського потенціалу з 
рівнем розвитку трудового потенціалу. У таблиці 3.4 наведено значення 
HDI з урахуваннім змісту доповідей UNDP. 
Human Development index та Global Competitiveness Index – «це дві 
взаємопов’язані трирівневі ієрархічні динамічні системи, які залежать від 
значень взаємопов’язаних змінних, що входять в ці індекси, а також зна-
чень інших глобальних індексів та управлінських впливів, які вивчаються 
у межах класичної теорії ієрархічних багаторівневих систем» [27, с. 7]. 
Цінність цього визначення полягає у прогнозуванні зміни динаміки зна-
чень Global Competitiveness Index та Global Competitiveness Index для Росії 
на період до 2050 року. Результати такого прогнозу були отримані шля-
хом використання двох принципово різних методик, а саме – формальної 




статистичної лінійної регресії та змістовної комп’ютаційної моделі на ос-
нові «нейронної» мережі Джордана – Елмана. Цікаво, що результати, от-
римані у межах однієї з методик, майже на 95 % співпадають з результа-
тами, отриманими у межах іншої. Цей факт дає підстави для визнання ре-
зультатів прогнозування як надійних. 
 


















2008/ 07 (у 
рейтингу 177 
країн) 
1 Україна  0,729 / 76 0,710 / 69 0,796 / 85 0,788 / 76 
2 РФ 0,755 / 66 0,719/ 65 0,817 / 71 0,802 / 67 
3 Казахстан 0,745 / 68 0,714 / 66 0,804 / 82 0,794 / 73 
4 Грузія 0,733 / 75 0,698 / 74 0,778 / 89 0,754 / 96 
5 Польща  0,813 / 39 0,795 / 41 0,880 / 41 0,870 / 37 
6 Естонія 0,835 / 34 0,812 / 34 0,883 / 40 0,860 / 44 
8 Німеччина 0,905 / 9 0,885 / 10 0,947 / 22 0,935 / 22 
 
Прмітка. HDI оцінюється за шкалою від 1 до 0, де 1 відповідає максимальному 
рівню розвитку людського потенціалу, а 0 – мінімальному 
 
Для отримання відповідних результатів прогнозу для України було 
прийнято рішення не використовувати запропоновану методологію у пов-
ному обсязі, а лише прийняти для подальшого аналізу отримані прогнози 
як базові. За допомогою методу наукової екстраполяції та з урахуванням 
майже постійного існуючого співвідношення між відповідними значення-
ми, розрахованими для Росії та України (таблиці 3.3, 3.4), можна спрогно-
зувати динаміку зміни Global Competitiveness Index та Human Development 
Index для України. Результати такого прогнозу наведено у таблиці 3.5. 
Безумовно, результати наведеного у таблиці 3.5 прогнозу зміни 
відповідних індексів для України мають порівняно велику вірогідність 
похибки. Це пов’язано насамперед з тим, що використані як початкові да-
ні для подальшого прогнозу значення можуть бути не достовірними. 
Наприклад, у разі апробації методології А.О. Давидова щодо прогно-
зування динаміки зміни відповідних значень індексів для прибалтійських 
країн або Грузії в частині співвідношення результатів відновлених даних 




(методика прогнозування передбачає як прогноз майбутніх значень, так і 
відновлення тих, які гіпотетично могли бути у час, коли дослідження ро-
зрахунку Global Competitiveness Index і Human Development Index ще не 
проводились) до даних результатів прогнозу майбутніх даних, скоріше за 
все, ми не зможемо підтвердити ефективність використання відповідної 
методики. Але це є виключення, яке існує для країн, що здійснюють мас-
штабні трансформаційні перетворення як на інституціональному рівні, так 
і на рівні самих інституцій. 
 
Таблиця 3.5 – Прогноз значень Global Competitiveness Index та Human 






Index для Росії 1 
Значення Global 
Competitiveness 
Index для України 
Значення Human 
Development In-




2015 4,24 3,99 0,779 0,763 
2020 4,38 4,12 0,798 0,782 
2025 4,51 4,24 0,815 0,799 
2030 4,61 4,33 0,829 0,812 
2035 4,72 4,37 0,843 0,826 
2040 4,81 4,52 0,856 0,839 
2045 4,92 4,62 0,870 0,852 
2050 5,01 4,71 0,883 0,865 
 
Примітки.  
1) Значення індексу відповідно до прогнозу А.О. Давидова, який був опрацьо-
ваний за допомогою «нейронної» мережі Джордана – Елмана [27, с. 15]. Вірогідність 
прогнозу за оцінкою Давидова А.О. – 95 %. 
2) Значення індексу відповідно до прогнозу А.О. Давидова, який був опрацьо-
ваний за допомогою «нейронної» мережі та імітаційного моделювання [26, с. 17] 
Вірогідність прогнозу за оцінкою А.О. Давидова– 75 %. 
 
Крім того, припущення щодо існування постійно діючого співвідно-
шення між значеннями індексів, розрахованих, для Росії та України, та-
кож містить певні помилки. Хоча в цілому для країн, які не перебувають у 
фазі активної трансформації суспільно-економічних відносин, запропоно-
вана А.О. Давидовим методологія є цілком прийнятною, а отже, і резуль-
тати прогнозу для України (таблиця 3.5) можуть бути прийняті до уваги 
як такі, що мають високу частку вірогідності. 




Використані методи комплексного системного аналізу, імітаційного 
моделювання та прогнозування, які були застосовані для отримання про-
гнозу значень відповідних індексів для України, дають підстави для кон-
статування факту прояву загальносистемних закономірностей у поведінці 
складних соціальних систем та у динаміці їх трансформації [31], а отже, 
отримані результати можуть бути використані для розробки довгостроко-
вого прогнозу розвитку суспільно-економічної системи України. Разом з 
тим необхідно враховувати, що відповідність результатів, опрацьованих у 
межах довгострокового прогнозування, результатам, отриманим вна-
слідок практик реалізації відповідних державних демографічних, еко-
номічних, освітніх концепцій розвитку, не може бути стовідсотковою. 
Степінь точності прогнозу не завжди піддається визначенню через мож-
ливе втручання у соціальний процес нових, які не мали місця у попе-
редній соціальній практиці, чинників [17, с. 211] та залежить від якості 
самого суб’єкта оцінювання. Крім того, точність, вірогідність і 
ймовірність прогнозування залежить ще і від часової віддаленості самого 
майбутнього – безпосереднього, оглядного чи безумовного. У науковій 
літературі не має єдиного погляду щодо достовірності довгострокового 
прогнозування (вірогідності розвитку системи відповідно до сценарію ро-
звитку (його показників), який було опрацьовано експертами як прогноз). 
Наприклад, у контексті довгострокового прогнозування економічного ро-
звитку країни можна визначити обсяги промислового виробництва з точ-
ністю на рівні 95 % (час моделювання та прогнозування охоплює період з 
1850 року до 2050 року) [77]. А.О. Давидов, досліджуючи можливості 
зміни HDI у довгостроковій перспективі, констатує вірогідність опрацьо-
ваного прогнозу на рівні 75 % (період моделювання та прогнозування 
вченого охоплює період з 1840 року по 2060 рік) [26, с. 16–17], в той час 
як більшість експертів вважає, що прогнозування розвитку системи на час 
понад 10 – 15 років не тільки суттєво знижує вірогідність отримання 
відповідних результатів, а і одночасно підвищує стан невизначеності що-
до можливості поведінки системи в цілому [32]. 
Для оцінювання точності опрацьованих прогнозів найчастіше вико-
ристовуються такі характеристики: MSE, RMSE, MAD (ці критерії відоб-
ражують похибку в одиницях виміру, а відповідно їхня величина зале-




жить від специфіки числового ряду), RMSPE, MAPE (ці критерії вимірю-
ються у відносних одиницях, що створює підстави для порівняння загаль-
них рівнів відповідних моделей) [116]. Кожна система, по відношенню до 
якої здійснюється прогноз розвитку, має свої особливості, що обумовлює 
застосування відмінного від іншого інструментарію прогнозування, а от-
же, не можна визначити єдиний (універсальний) критерій вимірювання 
точності прогнозу. Хоча, незалежно від обраного інструментарію, точ-
ність прогнозу (зменшення вірогідності помилки), як було зазначено ви-
ще, залежить від тривалості періоду, на який власне і опрацьовується сам 
прогноз: довгострокове прогнозування має більшу вірогідність можливої 
помилки порівняно з короткостроковим прогнозом. Це пов’язано з висо-
кою дисперсією прогнозів у довгостроковому періоді. Логічну кла-
сифікацію оцінки якості прогнозів, в контексті використання критерію 
RMSPE, було запропоновано А.В. Ставицьким. Шкала такої класифікації 
подана у таблиці 3.6 [98, с. 21]. 
 
Таблиця 3.6 – Шкала оцінки якості прогнозів  
RMSPE, % (межі можливої помилки) Якість прогнозу 
0 – 20 висока 
20 – 40 добра 
40 – 60 задовільна 
більше 0 незадовільна 
 
Питання полягає у точності прогнозу динаміки зміни значень Global 
Competitiveness Index та Human Development Index, розрахованих для 
України до 2050 року (таблиця 3.5). Якість цього прогнозу можна оцінити 
як високу. Але така оцінка буде правильною якщо: 
 прогноз значень Global Competitiveness Index та Human 
Development Index, розрахованих для Росії, прийнятий як основне джере-
ло інформації для подальших розрахунків, виявиться правильним; 
 співвідношення між значеннями Global Competitiveness Index та 
Human Development Index, розраховане для Росії та України, залишиться 
незмінним; 




 виявлена на рівні соціуму лінійна залежність між значеннями 
Global Competitiveness Index та Human Development Index буде правиль-
ною на весь період прогнозування; 
 соціальна-економічна система буде залишатись у межах тра-
диційного темпу трансформаційних перетворень (відсутність соціальних 
потрясінь, масштабних регіональних та міждержавних конфліктів тощо).  
Слід звернути увагу, що «будь-яка національна економічна система є 
відкритою (незамкненою), а тому є схильною до впливу світових тенден-
цій у виробництві товарів і послуг, розвитку науки і техніки тощо. Основ-
ною характеристикою розвитку економіки є економічне зростання, під 
яким розуміють збільшення обсягу та якості вироблених товарів і послуг. 
Економічне зростання це нелінійний процес, який демонструє, крім по-
ступального, коливальні процеси з різними періодами (будь-яка еко-
номічна система є чутливою до коливальних змін)» [75, с. 177], а отже, 
точність опрацьованого прогнозу, особливо в контексті його розбудови на 
підґрунті лінійної залежності, є досить умовною. Хоча на етапі інтенсив-
ного розвитку суспільно-економічної системи (перебування системи в ак-
тивній фазі трансформаційних перетворень) найбільшої значущості набу-
ває не стільки точність прогнозування скільки знання напрямів (тенден-
цій) розвитку системи [47]. Цікавою є думка В.І. Клісторіна, який, не зме-
ншуючи значущості критерію точності та надійності прогнозу, звернув 
увагу на загальну умову його характеристики як успішного: «особливо 
успішним слід вважати той прогноз, який «вгадує» зміну тенденцій, тобто 
визначає точки перелому та інші якісні характеристики динаміки систе-
ми» [43, с. 40].  
Отже, знання можливих особливостей (напрямів) зміни поведінки 
об’єкта прогнозування, незважаючи на деяку цілком очікувану кількісну 
неточність окремих значень, може бути корисною при опрацюванні сце-
наріїв розвитку системи в цілому.  
Аналіз статистичної інформації, наведеної у таблиці 3.3, та зістав-
лення її з результатами оцінювання рівня розвитку трудового потенціалу 
(таблиця 3.4), дозволяє сформулювати такі висновки. 
1. У контексті результатів аналізу теоретичних напрацювань щодо 
виявлення зв’язків між значеннями HDI з глобальними економічними, по-




літичними, релігійними, соціокультурними індексами, які використову-
ються у світовій практиці оцінювання рівнів розвитку країни за відповід-
ним напрямом [24, 28, 58, 59, 69], слід визнати існування прямих та зво-
ротних, лінійних та нелінійних залежностей рівня розвитку трудового по-
тенціалу країни від рівня розвитку її конкурентоспроможності. Цілком 
очікуваним з огляду на загальносистемні властивості динаміки розвитку 
суспільства (закон лінійного зростання, ступеневе функціонування [25]) є 
результат позитивної зміни значень як Human Development Іndex, так і 
Global Competitiveness Index майже для всіх країн світу. Цей факт, з одно-
го боку, може свідчити про відсутність очевидної залежності між резуль-
татами діяльності національного уряду та рівнем розвитку окремої підси-
стеми суспільства, а з іншого – про те, що діяльність всіх урядів є ефекти-
вною. Таке твердження не може бути прийнято за основу для подальшого 
наукового пошуку. Це пов’язано з тим, що уряд країни є безпосереднім 
учасником (суб’єктом та об’єктом) інституціонального процесу [62], а 
отже, і його діяльність суттєво впливає на динаміку суспільного розвитку. 
Хоча можна погодитися з виявленою залежністю значення перехідних 
вірогідностей від часу, а саме: «стохастичний процес переходу між гру-
пами країн світу (в контексті методології розрахунку HDI та поділу країн 
на групи залежно від його значення) на рівні соціуму є неоднорідним (за-
лежить від часу), а знаходження в групі стає з часом найбільш стійким» 
[27, с. 8]. Цілком закономірно, що значення Human Development Іndex та 
Global Competitiveness Index у своїй прямій та зворотній, лінійній та 
нелінійній залежності від напрямів та динаміки діяльності національного 
уряду мають певні лаги (затримання), що обумовлює невідповідність на-
явних на цей час результатів оцінювання рівнів розвитку людського по-
тенціалу та глобальної конкурентоспроможності – сьогоднішній діяль-
ності національного уряду. Час такої затримки з огляду на методику ро-
зрахунку відповідних індексів може становити від двох до трьох років.  
2. Глобальний індекс конкурентоспроможності з огляду на основні 
критерії його розрахунку може бути використаний як порівняльна кате-
горія з рівнем розвитку трудового потенціалу. Таке припущення є цілком 
логічним з урахуванням тлумачення конкурентоспроможності як кате-
горії, визначення змісту якої було надано Б. Скоттом: «Здатність держави 




виробляти, розподіляти товари та послуги у міжнародній економіці у кон-
курентній боротьбі з товарами і послугами, виробленими іншими 
країнами, і робити це таким чином, щоб підвищувався життєвий рівень 
населення в країні» [136, с. 15]. У цьому визначенні акцентовано увагу на 
виробництві державою товарів (послуг), які за своєю якістю або особ-
ливістю використання є найбільш сприятливими для споживача, причому 
умовою такого виробництва є підвищення рівня життя. Конкурентоспро-
можною є та країна, яка поєднує вдалу міжнародну торгівлю, об’єктом 
якої є високотехнологічна продукція власного виробництва, з високим 
рівнем продуктивності праці, доходами, що забезпечують розвиток 
суб’єктів господарювання та гідну заробітну плату [129]. Досить ко-
рисним у змісті вище наведеного визначення є посилання на виробництво 
високотехнологічної продукції та високу заробітну плату як основні умо-
ви конкурентоспроможності країни. Отже, цілком очевидно, що такі де-
термінанти конкурентоспроможності країни як якість виготовленої про-
дукції та її технологічність у поєднанні з високим рівнем життя та про-
дуктивністю праці є критеріями, які можуть бути застосовані для характе-
ристики рівня розвитку трудового потенціалу країни. Наприклад, така ха-
рактеристика конкурентоспроможності країни як рівень технологічності 
виготовленої продукції досить наочно корелюється з рівнем якісного ро-
звитку трудових ресурсів, а продуктивна праця у поєднанні з високим 
рівнем мотивації (у нашому випадку висока заробітна плата) є умовами 
перетворення трудового потенціалу на основний ресурс виробництва, 
ефективне використання якого у кінцевому випадку і визначає конкурен-
тоспроможність країни.  
3. Рівень глобальної конкурентоспроможності України, в контексті 
значень індексу глобальної конкурентоспроможності (Global Competitive-
ness Report 2011–2012), підвищився з 3,90 у 2010–2011 до 4,00 у 2011–
2012 роках, що може свідчити про ефективність діяльності уряду за 
відповідними напрямами державної політики. Разом з тим у 2008–2009 
роках значення Global Competitiveness Index для України було розрахова-
но на рівні 4,09. Крім того, слід звернути увагу, що «з 2000 року в рейтин-
гу глобальної конкурентоспроможності WEF Україна змістилася на 33 по-
зиції вниз. Причому падіння не зупинялося навіть у період економічної 




стабільності (1999–2004 рр.), що є ознакою експлуатації екстенсивної мо-
делі зростання та інфляції ресурсів інтенсивного розвитку. Тобто того ро-
звитку, який у підсумку й дає нову якість життя, новий рівень виробничої 
культури, нову структуру економіки» [94]. Сьогодні Україна за рівнем 
глобальної конкурентоспроможності позиціонується поряд з такими 
країнами як Тринідад і Тобаго, Намібія та Гватемала. Цікаво, що за рівнем 
розвитку людського потенціалу ці країни в цілому не можуть бути 
співвіднесені з Україною, яка за рейтингом HDI у 2011 році займає 76-ту 
позицію. Наприклад, Тринідад і Тобаго позиціонує на 62-му місці, 
Намібія на 120-му, а Гватемала на 131-му. Цей факт свідчить, що виявле-
на нами залежність між рівнем розвитку конкурентоспроможності країни 
та рівнем розвитку її трудового потенціалу потребує додаткової перевірки 
у межах окремого напряму наукового пошуку. Таким чином, модель 
відповідної залежності належить до категорії змістовно-концептуальних, 
а тому не може розглядатися у так званому «чистому» вигляді. 
4. Конкурентоспроможність залежно від об’єкта, відповідно до яко-
го застосовується ця характеристика, має виключний перелік факторів, що 
визначають рівень її прояву. Головними факторами, що впливають на 
рівень конкурентоспроможності конкретного об’єкта, є: для підприємства 
– рівень витрат і цін та якість продукції; для галузі – рівень техніко-
технологічного розвитку та наявність сучасної інфраструктури; для 
національної економіки – науково-технічний та інноваційний рівень ви-
робництва і розвиненість ринкових інститутів [74, с. 212]. З урахуванням 
особливостей у рівнях прояву конкурентоспроможності та майже аналогі-
чної природи проявів рівнів у категорії трудового потенціалу слід конста-
тувати факт необхідності дотримання принципу відповідності рівня під 
час проведення аналізу існуючих зв’язків між системою конкурентоспро-
можності та системою трудового потенціалу. Визначення рівнів таких 
зв’язків (людина, організація, галузь (регіон), держава) дає можливість 
наблизитись до з’ясування напрямів, методів та механізмів державного 
впливу на той чи інший об’єкт конкурентоспроможності, а відповідно і 
трудового потенціалу. Необхідність державного втручання у процес ро-
звитку конкурентоспроможності (трудового потенціалу) має пряму за-
лежність від рівня позиціонування відповідного об’єкта. Так, на рівні лю-




дини участь держави у формуванні та розвитку її конкурентоспромож-
ності (трудового потенціалу) повинна бути мінімальною з огляду на той 
факт, що на цьому рівні рівень свободи об’єкта є максимальним, а 
відповідно будь-яке втручання у систему функціонування об’єкта скоріше 
обмежить розвиток відповідної системи [65, с. 176]. Цей факт підтвер-
джено результатами емпіричного дослідження, в ході якого було виявлено 
мінімальні очікування суб’єктів щодо державного втручання у процес ро-
звитку системи їх трудового потенціалу [60]. Разом з тим на рівні держави 
таке втручання є найбільш доцільним та таким, що здатне забезпечити 
максимально ефективну дію [70]. 
5. За результатами аналізу значень HDІ та GCI у 2011 році та відпо-
відного до них рейтингу позиціонування країн можемо констатувати факт 
існування кореляції між рівнем розвитку конкурентоспроможності та рів-
нем розвитку трудового потенціалу. Об’єктом для проведення аналізу бу-
ла обрана група країн, яка за дослідженнями WEF має статус «країни з 
дуже високим рівнем людського розвитку» (всього 47 країн). Зіставлення 
рейтингів HDІ та GCI у межах перших 47 країн дозволило констатувати, 
що факт одночасного позиціонування країни відразу у двох рейтингах пі-
дтверджується у 80 % випадків. Разом з тим при порівнянні рейтингів у 
межах перших двадцяти країн відповідних рейтингів відсоток кореляції 
буде дещо меншим, а саме 70 %. Таким чином виявлена залежність між 
рівнем конкурентоспроможності держави та рівнем розвитку її трудового 
потенціалу може бути розглянуто як підґрунтя для формування системи 
державних впливів, а саме – державне управління трудовими можливос-
тями населення може відбуватись через вплив на систему конкурентосп-
роможності держави.  
6. Прогноз значень Global Competitiveness Index та Human Develop-
ment Index для України до 2050 року має як безпосередню, так і опосеред-
ковану значущість для теорії та практики державного управління. Отри-
мані результати щодо можливої динаміки змін значень Global Competi-
tiveness Index та Human Development Index дозволяють констатувати факт 
збереження розриву між позиціонуванням України у відповідних рейтин-
гах з країнами, які є лідерами щодо рівнів розвитку людського потенціалу 
та глобальної конкурентоспроможності. Такий висновок може бути 




підтверджено результатами досліджень, опрацьованих на підставі моде-
лювання, прогнозування та аналізу показників ВВП Росії, розрахованих за 
останні сто років П. Грегором (з 1885 р. до 1913 р.), М. Харрісоном та 
А. Маркевічем (з 1913 р. до 1928 р.), А. Бергсоном (з 1928 р. до початку 
1990-х), а саме [95, 137]: 
 за останні сто років різниця співвідношення між ВВП Росії та 
США, як країни лідера економічного розвитку ХХ ст., не змінилася (у 
1885 році ВВП Росії дозволяло країні позиціонуватися на рівні п’ятого 
місця серед країн світу, в той час як на початку 1990-х позиція країни бу-
ла визначена шостим місцем, що не суттєво вплинуло на взаємне розта-
шування країн у відповідному рейтингу), тобто ВВП Росії так і залиши-
лось на рівні 30 % від ВВП США не залежно від потужних трансфор-
маційних перетворень; 
 економіка Росії не зазнала а ні потужних підйомів (таких, які бу-
ли характерними для Південної Кореї), а ні суттєвих провалів (характерно 
для Аргентини), що свідчить про перебування країни у стадії стабільного 
економічного та соціального розвитку. 
Цей висновок є дуже корисним як в контексті структурної єдності 
території сучасної України з Росією в період часу у межах якого було 
здійснено аналіз ВВП (з 1885 року до початку 1990-х років), тобто наве-
дені вище узагальнення є актуальними і для України з огляду на досить 
амбітну програму українського уряду щодо входження України до 
двадцятки розвинутих країн світу. 
Відомо, що загальноприйнятим критерієм входження країни до так 
званої групи ТОП 20 є індекс розвитку людського потенціалу (HDI) та рі-
вень ВВП. Згідно з дослідженнями WEF, у 2011 році останньою країною, 
яка увійшла до ТОП 20 відповідно до значень HDI, була Франція з HDI на 
рівні 0,884 [141]. Маючи за точку відліку цей рівень, спробуємо екстрапо-
лювати значення HDI для України, які були отримані в результаті опра-
цювання прогнозу динаміки зміни відповідного індексу (таблиця 3.5). 
Отже, за опрацьованим прогнозом Україна у 2050 році матиме значення 
HDI на рівні 0,865, що навіть за умови зупинки розвитку провідних країн 
світу (що вже є неможливим з огляду на теорію розвитку соціальних сис-
тем) не дозволить Україні увійти до ТОП 20. Досягнення Україною зна-




чення HDI у 0,865 дозволить їй досягти рівня розвитку людського потен-
ціалу, який визначено у 2011 році для Чехії (27 позиція зі значенням 
0,865). Отже, відставання України від Чехії на 2011 рік умовно можна 
визначити на рівні 39 років. За результатами прогнозу, опрацьованого 
фахівцями Міжнародного валютного фонду (International Monetary Fund) 
«World Economic Outlook Database» щодо можливої динаміки зміни роз-
мірів ВВП, проведеного у 2011 році, Україна також не має шансу увійти 
до двадцятки розвинутих країн світу [40; 126, с. 198].  
При збереженні існуючої динаміки розвитку суспільно-економічних 
відносин Україна у 2050 році матиме значення GCI на рівні 4,71, що у 
межах рейтингу WEF за 2011 рік відповідає значенню GCI Чилі (31 пози-
ція рейтингу з GCI на рівні 4,7) [138]. Досить умовно можемо припустити, 
що різниця між рівнями глобальної конкурентоспроможності України та 
Чилі у часовому вимірі дорівнює 39 років. При проведенні відповідного 
порівняння з Естонією (33 позиція рейтингу з GCI на рівні 4,62) відста-
вання України за рівнем глобальної конкурентоспроможності, відповідно 
до опрацьованого прогнозу (таблиця 3.5), становить 34 роки. До речі, Ес-
тонія має одне з найвищих значень GCI серед країн, які мають досвід ви-
користання соціалістичної моделі розвитку (на другому місці після Ки-
таю, GCI якого розраховано на рівні 4,9, що відповідає 26-й позиції рей-
тингу). 
Вище наведені припущення є вірогідними лише за умови збережен-
ня домінуючих на цей час рівномірно-поступальних процесів розвитку в 
Україні. В цьому контексті заслуговує на увагу той напрям державного 
управління, який пов’язаний з активізацією у суспільстві нелінійних про-
цесів хвильового або циклічного характеру, що може забезпечити приско-
рене подолання історично обумовленого етапу розвитку. Теоретичним 
підґрунтям для формування відповідних напрямів державної політики по-
винні стати результати творчого переосмислення досвіду тих країн, які 
свого часу створили інституціональні передумови для потужного суспіль-
но-економічного розвитку у межах біфуркаційного сценарію соціальних 
трансформацій.  
7. Огляд існуючої практики прогнозування напрямів трансформації 
суспільно-економічних відносин у поєднанні з теорією і практикою інди-




кативного управління соціальним розвитком свідчить про недостатню 
ефективність використання потенціалу соціальних (економічних) про-
гнозів у державному управлінні. Скоріше за все це пов’язано з невисокою 
точністю опрацьованих прогнозів, які свого часу не були підтверджені 
практикою відповідних соціальних змін (економічних перетворень). Ак-
тивне використання прогнозування для передбачення змін у соціальних 
установках людей та стані суспільства (економіки) дозволить не тільки 
отримати інформацію щодо можливих напрямів зміни стану об’єкта про-
гнозування, а й сприятиме ефективному використанню можливостей ор-
ганів державного управління в частині опрацювання реальної стратегії ро-
звитку країни та результативних шляхів її реалізації. Разом з тим слід 
пам’ятати про існування загальнометодологічних проблем та необхідності 
підвищення якості методичних засобів соціальної прогностики. Першим 
кроком у контексті удосконалення існуючої практики застосування мето-
ду прогнозування в державному управлінні повинен стати ґрунтовний ме-
тодологічний аналіз та оцінка способів складання соціальних (еко-
номічних) прогнозів, які використовуються. Другим кроком повинно ста-
ти як можна більш точне визначення можливостей і меж кожного з ме-
тодів прогнозування у поєднанні з опрацюванням шляхів їх розвитку за 
напрямом підвищення результативності. Крім того, «належить знайти і 
досить надійні прийоми експериментальної перевірки опрацьованих про-
гнозів, особливо довгострокових, та прийоми попередньої перевірки тих 
засобів, які пропонуються для їх удосконалення» [106, с. 543].  
 
Контрольні запитання  
1. Розкрийте зміст залежності між системою конкурентоспромож-
ності фахівця (підсистемою трудового потенціалу людини) та підсисте-
мою трудового потенціалу організації. Наведіть результати аналізу змісту 
зв’язків категорій потенціалу та конкурентоспроможності. 
2. Поясніть особливості взаємодії системи (підсистеми) конкуренто-
спроможності суб’єкта з підсистемою (системою) його конкурентоспро-
можності з урахуванням рівня позиціонування. 




3. Визначте місце та роль знання як характеристики трудового по-
тенціалу соціального об’єкта та його конкурентоспроможності серед ос-
новних (традиційних) факторів виробництва.  
4. За якими основними напрямами корелюється зміст трудового по-
тенціалу людини з її людським капіталом. Надайте стислу характеристику 
стану розвитку трудового потенціалу в Україні. 
5. Розкрийте зміст класифікації підходів до тлумачення трудового 
потенціалу. Які підсистеми у межах трудового потенціалу та чому саме ви 
вважаєте базовими? Поясніть склад трудового потенціалу населення та 
надайте його стислу характеристику. 
6. Які наукові школи займаються дослідженням конкурентоспромо-
жності? Надайте стислу характеристику методик оцінювання рівня кон-
курентоспроможності держави, які використовуються фахівцями IMD та 
WEF. Визначте спільні групи характеристик, що використовуються фахі-
вцями IMD та WEF при аналізі рівня розвитку національного конкурент-
ного середовища. 
7. Визначте напрями кореляції системи трудового потенціалу країни 
з системою її конкурентоспроможності (відповідь надайте в контексті по-
рівняльного аналізу чинників, що характеризують трудовий потенціал та 
конкурентне середовище). 
8. Розкрийте зміст системи показників індексу глобальної конкуре-
нтоспроможності (фактори Global Competitiveness Index). Яка група з фа-
кторів та чому саме є більш значущою для оцінювання рівня розвитку 
трудового потенціалу? 
9. Надайте характеристику рівня розвитку конкурентних відносин в 
Україні та його впливу на формування і використання трудових можливо-
стей населення. 
10. Які можливі напрями кореляції системи конкурентоспроможно-
сті держави з системою її трудового потенціалу ви знаєте (відповідь на-
дайте в контексті змісту методики оцінювання WEF). 
11. За допомогою методу порівняльного аналізу надайте характери-
стику рівня позиціонування України серед інших країн світу в контексті 
значень індексів глобальної конкурентоспроможності (GCI) та індексів 
людського розвитку (HDI). 




12. За яких умов результати прогнозу розвитку системи трудового 
потенціалу для України є найбільш вірогідними в контексті можливості їх 
реалізації? 
13. Які основні якості власної системи трудового потенціалу ви 
вважаєте найбільш конкурентоспроможними та чому? Визначте перспек-
тивні напрями розвитку власного трудового потенціалу. 
14. Надайте характеристику системи власної конкурентоспромож-
ності на регіональному (державному, світовому) ринку праці? 
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